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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

mit Stolz, aber auch mit Sorge legen wir den
Tatigkeitsbericht fur das Jahr 2013 vor. Mit
Stolz, weil in diesem Jahr auf nationaler Ebene
bemerkenswerte Erfolge erzielt wurden, auch
im europdischen Kontext ist Heidelberg im Be-
reich der Gleichstellung federfihrend — die Mit-
gliedschaft in dem Gender Steering Committee
der LERU (League of European Research Uni-
versities) und die Anfragen nach Beitrédgen auf
internationalen Konferenzen und Expertenforen
belegen dies.

Die erneute Zertifizierung in dem Audit ,Fami-
liengerechte Hochschule* zeigt, dass die Univer-
sitét beide Strategien zur Herstellung von Chan-
cengleichheit — Familienférderung und Gleich-
stellung von Wissenschaftlerinnen — erfolgreich
umsetzt.

Doch gibt es auch Griinde zur Sorge. Diese be-
treffen vor allem die Tatsache, dass es immer
noch, relativ und absolut, zu wenige Professo-
rinnen an der Universitat gibt. Bei Betrachtung
der einzelnen Fakultaten ergibt sich allerdings
ein unterschiedliches Bild und der Vergleich der
beiden medizinischen Fakultdten zeigt, dass
nicht nur fachbedingte Unterschiede bestehen.
Wir beobachten hier die Wirkung interner und
externer Faktoren: Neben den Fachkulturen
hat auch das Gleichstellungsengagement der
Fakultaten groBe Auswirkung auf die Karriere-
chancen von Frauen. Der Schub fur die Gleich-
stellung aus den Forschungsverbanden schlagt

sich besonders in drittmittelstarken Fachern
nieder. Bei der Gewinnung von Wissenschaftle-
rinnen fUr Leitungspositionen an der Universitat
gibt es noch sehr viel zu tun, nicht zuletzt, weil
die DFG zukUnftig nicht mehr die Qualitat von
Gleichstellungsprogrammen, sondern allein die
Daten Uber die Beteiligung von Wissenschaftle-
rinnen bei der Bewertung von Gleichstellungs-
leistungen berlcksichtigen wird. Hier ergeht
die Bitte an alle Zustandigen, besonders auch
an diejenigen mit Leitungsverantwortung, die
Umsetzung des notwendigen Strukturwandels
weiterhin tatkraftig zu untersttzen.

Die Entwicklung der Organisationskultur an der
Universitat hin zu einer gendergerechten In-
stitution zeigt Fortschritte, deren Richtung wir
beibehalten wollen. Daflir bedanken wir uns
bei der Universitatsleitung, der Verwaltung, und
bei allen Universitatsmitgliedern, die zu den Er-
folgen auf diesem Weg beigetragen haben.

Jadranka Gvozdanovi¢
Gleichstellungsbeauftragte der Universitat
Heidelberg
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1 Gleichstellung in Kooperation und Wettbewerb

In den vergangenen acht Jahren haben — zeit-
gleich mit der Einfuhrung der Exzellenzinitiati-
ve — sowohl das Bundesministerium fur Bildung
und Forschung (BMBF) wie auch die Landesmi-
nisterien, die Forschungsférderorganisationen
wie die Deutsche Forschungsgemeinschaft
(DFG) und beratende Institutionen wie der Wis-
senschaftsrat (WR) das Thema Chancengleich-
heit fiir Frauen in der Wissenschaft auf der
Agenda der nationalen Wissenschaftspolitik nach
oben katapultiert — mit Orientierungspapieren
(Empfehlung der HRK ,Frauen fordern® 2006,
L~Empfehlungen und Stellungnahmen des Wis-
senschaftsrats® 2007 und 2012, GWK-Bericht
2008 und 2012) und Ausschreibungen (,Pro-
fessorinnenprogramm® 2010 und 2013) sowie
der Durchsetzung von Standards (,,Forschungs-
orientierte Gleichstellungsstandards® 2009)!.
Damit ist fur die Hochschulen die Situation ent-
standen, dass auch im Bereich der Gleichstel-
lung ein Wettbewerb um wirksame MaBnah-
men und konkurrenzfahige Zahlen herrscht.

1.1 Umsetzung der Forschungsorientier-
ten Gleichstellungsstandards

Im Februar 2013 wurde der Abschlussbericht
zur ,Umsetzung der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards® an die Deutsche For-
schungsgemeinschaft vorgelegt. Er war zuvor
im Rektorat erortert und beschlossen worden.
Aufgrund dieses Berichts erreichte die Univer-
sitdt eine Einstufung in die Gruppe derjenigen
Universitaten, deren Gleichstellungsprogram-
me national fihrend sind: Ein ,bereits erfolg-

reich etabliertes Konzept, (das) weitergefiihrt
und durch weitere innovative Ansétze erganzt
(wird)“?, so das Urteil der DFG-Kommission.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauf
tragte/berichte.html

1.2 Gleichstellungskonzept 2013-2017

Direkt im Anschluss an den Bericht wurde das
Gleichstellungskonzept der Universitat fur die
Jahre 2013 bis 2017 konzipiert — eine Fort-
schreibung der bisherigen Frauenférder- bzw.
Gleichstellungsplane. Prioritdt haben Ziele, die
sich auf die folgenden funf Felder beziehen:
(a) Gewinnen von Frauen fur Fuhrungspositio-
nen, (b) strukturelle Verankerung der Gleich-
stellungsverantwortung in institutionellen Pro-
zessen, (c) weitere Verbesserung der Moglich-
keiten zu Karriereentwicklung und Work-Life-
Balance, (d) die Weiterentwicklung von Gleich-
stellungsinitiativen in den Fachern und (e) die
Integration der Kategorie Gleichstellung in das
Qualitatsmanagement der Universitat.

Mit diesem Gleichstellungskonzept hat sich
die Universitdt im Méarz 2013 um die Teil-
nahme an dem durch das BMBF ausgeschrie-
benen Professorinnenprogramm |l beworben.
Die dort eingesetzte Expertinnenkommission
kam zu dem Urteil, dass die Universitat ein
»solides, umfangreiches und auf gleichstel-
lungspolitisch hohem Niveau (...) insgesamt
Uberzeugendes und ausgewogenes Konzept"

1 7u den internationalen Initiativen vgl. www.leru.org/index.php/public/publications/category/position-papers/
2 Aus dem Schreiben der DFG vom 24. Juni 2013, Stellungnahme der , Arbeitsgruppe Forschungsorientierte

Gleichstellungsstandards®.

vorgelegt habe®. Mit der Aufnahme in das Pro-
fessorinnenprogramm wurde die Férderung von
drei Professuren fur Wissenschaftlerinnen mog-
lich, zum Berichtzeitpunkt (August 2014) liegt
ein Antrag vor.

Im Sommersemester 2013 wurde mit der Um-
setzung des Konzeptes begonnen, was in vie-
len Féllen eine Fortfihrung bewéahrter Aktivita-
ten bedeutet. Die erste neu einzufihrende
MaBnahme war die Konzeption eines Monito-
rings fur Berufungsverfahren unter Gleichstel-
lungsgesichtspunkten, das im Wintersemester
2014/15 in Pilotform realisiert werden soll.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/md/gsb/aktuelles/
gleichstellungskonzept_univheidelberg_
2013-2017.pdf

1.3 Familienfreundliche Universitat
Re-Auditierung als ,,Familienge-
rechte Hochschule*

Nachdem die Universitat im November 2010
bei der Hertie-Stiftung/berufundfamilie als
,Familiengerechte Hochschule® zertifiziert
worden war, wurde zum Frihjahr 2014 die Re-
Auditierung durchgefihrt. Das Gleichstel-
lungsbiro hat universitatsintern die Federfih-
rung Ubernommen, an dem Strategieworkshop
(9.Juli 2013) und dem Auditierungsworkshop
(1. Oktober 2013) haben das Rektorat, Vertre-
terlnnen der Professorenschaft, des Mittelbaus,
der Studierenden, der Geschéaftsfihrungen der
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Fakultaten, des Dezernats Studium und Lehre,
des Personaldezernats, der Abteilung Kommu-
nikation, des Personalrats, die Beauftragte fur
Chancengleichheit in Verwaltung und Technik
und das Gleichstellungsbiro teilgenommen.
Zentrale Ziele sind in den Bereichen Arbeits-
organisation, Flhrungskompetenz sowie Infor-
mation und Kommunikation formuliert worden.
Das Zertifikat wurde am 15. Méarz 2014 fur drei
weitere Jahre erteilt.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/universitaet/
familiengerechte-universitaet/

Teilnahme an dem Projekt ,,effektiv — fiir
mehr Familienfreundlichkeit an deutschen
Hochschulen*

Die Universitat wurde mit ihren Familienférder-
programmen als eine von vier Hochschulen
deutschlandweit in das Projekt des BMBF
effektiv — fur mehr Familienfreundlichkeit an
deutschen Hochschulen® aufgenommen. Dort
werden bestehende MaBnahmen, Initiativen
und Instrumente der Familienfreundlichkeit
auf ihre Wirksamkeit hin untersucht. Fur die
Universitat bedeutete die Teilnahme, dass sie
mit den Auswertungen durch das ,effektiv-
Projekt” zugleich eine Bestandsaufnahme und
die Basis flr die weiteren Planungen zur Ver-
flgung gestellt bekam. So zeigte beispielswei-
se eine Umfrage bei den Wissenschaftlerinnen
der Universitat, dass sie das Ineinandergrei-
fen von reguldren Betreuungsangeboten (Kin-
derkrippe, Kindertagesstatte) und Hilfen fur

3 Aus dem Schreiben des BMBF (Projekttrager DLR) vom 13. Oktober 2013.
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Ausnahme- bzw. Notsituationen (Backup-Ser-
vice, Ferienbetreuung) als besonders wirkungs-
volle Unterstlitzung bewerten. Im Sommerse-
mester 2013 wurde eine Gruppendiskussion
mit Teilnehmerlnnen aus den involvierten Ein-
richtungen und Verwaltungsabteilungen der
Universitat durchgefihrt mit dem Ziel, die
Effektivitat ausgewdhlter MaBnahmen auf in-
stitutioneller Ebene zu betrachten. Erste Er-
gebnisse der Auswertungen aus den vier aus-
gewahlten Universitaten wurden am 11. April
2013 in Berlin von der Projektgruppe prasen-
tiert.

1.4 Netzwerke und Kooperationen

Wettbewerb und Konkurrenz zwischen den Uni-
versitdten auch in der Gleichstellung heift aller-
dings nicht, dass bewahrte Kooperationen und
etablierte Netzwerke nicht weiterhin wichtige Hil-
festellungen fur Verstandigung und Fortkommen
leisten. Die Kooperationen mit Partnereinrichtun-
gen und die Integration in Netzwerke haben in
den vergangenen zwanzig Jahren eine effiziente
Dimension erreicht. Hier seien nur die zentralen
Partner bzw. Kooperationen genannt.

Die Universitat sichert Chancengleichheit, indem
ihre Einrichtungen und die Universitatsverwal-
tung — dort besonders die Organisations- und
Arbeitsebene in den Abteilungen Personalent-
wicklung, Forschungsférderung, Studium und
Lehre und die Graduiertenakademie — Gleich-
stellung in ihr Routinehandeln integriert haben.
Mit den Gleichstellungsverantwortlichen der
wissenschaftlichen Einrichtungen und Institute
in Heidelberg (insbesondere DKFZ, EMBL und
MPIs) bestehen langjéhrige, enge und kontinu-
ierliche Kooperationen.

Die Zusammenarbeit mit der Vertretung der
Studierenden (FSK bzw. StudierendenRat und
den einzelnen Fachschaften) wurde intensi-
viert, fUr die Gleichstellungsbelange der Stu-
dierenden haben sich die Vertreterlnnen an
relevanten Themen und Aktivitdten beteiligt
und in den entsprechenden Arbeitskreisen
und Kommissionen mitgearbeitet. Die Gleich-
stellungsreferentin hat auf einer Vollversamm-
lung der FSK am 29. Oktober 2013 das Spek-
trum der Gleichstellungsarbeit vorgestellt, in-
folge dessen wurden Kooperationen mit einzel-
nen Referaten verabredet.

/wei wichtige Einrichtungen zur Koordinierung
der Gleichstellungsarbeit und zur Vermittlung
von Impulsen flr die Gleichstellungspolitik in
der Wissenschaft sind die Landes- und Bun-
deskonferenz der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten (LaKoG/BuKoF), ein Zusammen-
schluss der Gleichstellungsbeauftragten an den
Hochschulen. Im Mittelpunkt der Arbeit auf
Landesebene stand im Jahr 2013 die Erarbei-
tung von Vorschlagen fur die Novellierung des
Landeshochschulgesetzes. Die Mitarbeiterin-
nen des Gleichstellungsblros haben an den
beiden Tagungen der LaKoG Baden-Wirttem-
berg in Karlsruhe KIT (18./19. Februar 2013)
und in Stuttgart MWK (25./26. November 2013)
teilgenommen.

Das Netzwerk GenderConsulting ist ein Zu-
sammenschluss von Gleichstellungsakteurin-
nen, die mit der Beratung zu Gleichstellungs-
fragen in den Universitaten sowie mit der Ent-
wicklung und Umsetzung von Gleichstellungs-
maBnahmen flr Forschungsverblinde befasst
sind. In diesem Netzwerk sind Exzellenzuni-
versitdten und forschungsorientierte Universi-
taten engagiert, eine Vertreterin der DFG ist

regelmaBiger Gast. Die Gleichstellungsreferen-
tin hat an dem Treffen in Koin (20. September
2013) teilgenommen.

Das Netzwerk GEx14 ist der Zusammen-
schluss der Gleichstellungsbeauftragten und
-akteurinnen, die fur die Gleichstellungspro-
gramme in den Zukunftskonzepten verant-
wortlich sind, es wurde im Frihjahr 2008 in
Heidelberg gegriindet. Seither finden regelma-
Big zweimal im Jahr Treffen statt, die zum
einen dem Austausch und der Information die-
nen, zum anderen die Formulierung von Stan-
dards zur Umsetzung von GleichstellungsmaB-
nahmen in den Exzellenzprojekten erreicht
haben. Bei den Treffen sind immer wieder Ver-
treterinnen von DFG und WR anwesend. Im
Jahr 2013 fanden die Treffen in Heidelberg
(22.Februar 2013) und an der Humboldt Uni-
versitat in Berlin (12. Juli 2013) statt.

In dem an der Universitdt Hamburg durchge-
fuhrten BMBF-Projekt Frauen in der Spitzen-
forschung wurden zwischen 2008 und 2012
Exzellenzeinrichtungen und Zukunftskonzepte
hinsichtlich der dort verwirklichten Chancen-
gleichheit ausgewertet. Die Abschlusskonfe-
renz zur Prasentation der Ergebnisse fand am
18./19. April 2013 in Hamburg statt, die Mit-
arbeiterinnen des Gleichstellungsbiros waren
an einer Prasentation und in den Workshops
beteiligt.

Informationen unter
www.wiso.uni-hamburg.de/projekte/
spitzenforschung

Die Gleichstellungsbeauftragte der Universitat ist
Mitglied im LERU Gender Steering Committee

Gleichstellung in Kooperation und Wettbewerb

und eine der Autorinnen des LERU Positions-
papiers Women, research and universities. Sie
war Teil der LERU-Delegation, die am 22. Mérz
2013 dieses Positionspapier an die EU-Com-
missioner for Research, Innovation and Science
M. Geoghegan-Quinn in Brissel Uberreichte.

Informationen unter
www.leru.org/files/publications/LERU_Paper_
Women_universities_and_research.pdf

Die Gleichstellungsbeauftragte hat auch im Jahr
2013 die Sitzungen der LERU Gender Group
(teilweise durch Ubernahme der Vorsitzfunk-
tion) aktiv mitgestaltet. Die Sitzungen fanden
am 20./21. Juni 2013 in Leuven, am 30. Sep-
tember 2013 in Leiden und am 12./13. Dezem-
ber 2013 in London statt.

Die Gleichstellungsbeauftragte und zwei Mit-
arbeiterinnen des Gleichstellungsblros haben
im Berichtsjahr an der Konferenz im Rahmen
der litauischen EU-Ratsprasidentschaft Fak-
tische Gleichstellung der Geschlechter als
Beitrag zur Erreichung der ,,Europa 2020“-
Ziele: die Effizienz der institutionellen Me-
chanismen in Vilnius teilgenommen (21./22.
November 2013). Die Gleichstellungsbeauf-
tragte, die auch in dem Planungskomittee mit-
gearbeitet hatte, hielt einen Vortrag (ber das
Thema ,Monitoring as basis for structural-
decision policies in universities“, das Gleich-
stellungsblro beteiligte sich mit Posterpra-
sentationen zu den Gleichstellungsaktivita-
ten der Universitat (,Equal opportunities at
Heidelberg University“) und Qualifizierungs-
maBnahmen flr den wissenschaftlichen Nach-
wuchs (,Continuing education on gender
equality“).
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In dem seit Fruhjahr 2007 bestehenden Biind-
nis fiir Familie Heidelberg ist die Universitat in
unterschiedlicher Weise aktiv, vor allem durch
die Mitarbeit in den Arbeitsgruppen ,Vereinbar-
keit von Beruf und Familie®, ,Studium und Fa-
milie®, , Kinderbetreuung“ und ,,Dual Career”.

Das Gleichstellungsbiro arbeitet seit 2005 als
Mitglied in dem Netzwerk Metropolregion Rhein-
Neckar mit, dort in dem Forum Vereinbarkeit
und der Arbeitsgemeinschaft Familienfreund-
liche Hochschulen. Beides sind aktive Netz-
werke, in denen es vor allem um die Loésung
Uberregionaler Fragen geht, wie beispielsweise
die wohnortungebundene Kinderbetreuung.

2 Daten zur Gleichstellungssituation

Im Berichtsjahr 2013 wurde in Zusammen-
arbeit mit der Abteilung Controlling in Dezer-
nat 4 fir den Bereich Gendercontrolling eine
Stelle eingerichtet. Auf diese Weise erfahren
Controlling und Berichtswesen eine personelle
Unterstitzung bei der Aufbereitung gender-
spezifischer Daten. Zum anderen kénnen damit
auch zusatzliche Anfragen (aus Verbundprojek-
ten, aus den Fakultdten) bearbeitet werden
sowie neue Messinstrumente (beispielsweise
die Errechnung des Glass Ceiling Indexes) an-
gewandt werden.

Der Zweck eines Gendercontrollings ist die
Integration von Gleichstellungszielen in die rou-
tinemaBigen Planungs- und Steuerungsprozes-
se einer Institution. Damit wird Gleichstellung
als Querschnittsaufgabe verankert und die
Umsetzungsverantwortung den Fuhrungskraf-
ten und Entscheidungstréagerinnen Ubertragen.
Das 2013/14 neugefasste Landeshochschulge-
setz (LHG) sieht Gleichstellung in diesem Sinne
vor:

,Die Hochschulen férdern bei der Wahrneh-
mung aller Aufgaben die tatsachliche Durchset-
zung der Chancengleichheit von Frauen und
Ménnern und wirken auf die Beseitigung be-
stehender Nachteile hin; sie férdern aktiv die
Erhbhung der Frauenanteile in allen Fachern
und auf allen Ebenen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind und sorgen flir eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftli-
cher, kinstlerischer und medizinischer Téatig-
keit.

Bei allen Aufgaben und Entscheidungen sind
die geschlechterspezifischen Auswirkungen zu
beachten.” (§ 4 Chancengleichheit von Frauen
und Ménnern; Gleichstellungsbeauftragte (1))*

Im internationalen Vergleich der Universitaten
spielt die Chancengleichheit eine zunehmend
groBere Rolle, so wurde 2013 erstmals von
Times Higher Education ein ,,Gender Index"
erhoben. Mit diesem Gender Index, der sich
aus dem Anteil der Frauen am hauptberuflich
tatigen wissenschaftlichen Personal errechnet,
werden 400 forschungsstarke Universitaten
weltweit hinsichtlich der Verwirklichung der
Chancengleichheit fir die Geschlechter ver-
glichen (www.timeshighereducation.co.uk/fea
tures/global-gender-index-2013/2003517.full
article).

Um neben der Datensammlung auch zu einer
Feststellung von Gleichstellungserfolgen zu
kommen, werden vor allem vier Instrumente
eingesetzt:

(1) die Bewertung der Frauenanteile der Fakul-
taten (2011-2013) (a) in Bezug auf vorher fest-
gelegte Entwicklungsziele aus dem Jahr 2009
fur das Ziel Jahr 2013 sowie (b) nach dem Kas-
kadenmodell, (2) die Analyse der Frauenanteile
auf den Qualifizierungs- und Karrierestufen im
Entwicklungsverlauf und (3) der Glass Ceiling
Index zur Ermittlung der Aufstiegschancen von
Wissenschaftlerinnen.

4 Der in dem Zitat hervorgehobene Satz wurde neu in das LHG aufgenommen.
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2.1 Entwicklungsziele 2013 und
Entwicklung der Frauenanteile

Im Juni 2009 haben die Fakultaten selbst fur
den ersten Bericht zur ,Umsetzung der For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards®
an die DFG unter Berticksichtigung der bis 2013
frei werdenden Professorenstellen und moglich
erscheinender Postdoc/NGL/Habilitation-Anteile
fur die Frauenanteile auf den Qualifizierungs-
und Karrierestufen in den Fachern Ziele fur die
Jahre 2013 und 2016 formuliert.

Ein Abgleich dieser selbst gesetzten Zielwerte
der Fakultdten mit den Frauenanteilen fur die
Jahre 2011-2013 (Median) ergibt die in Tabel-
le 1 aufgefiihrten Resultate. In einem weiteren
Schritt werden die Frauenanteile mit den Ziel-
werten, die sich aus dem Kaskadenmodell® ab-
leiten, verglichen.

Die selbst formulierten Ziele der Fakultaten fur
das Jahr 2013 haben fast alle Fakultadten mit ih-
ren Frauenanteilen (Median 2011-2013) erreicht.

Von der Fakultat fir Mathematik und Informatik
sowie der Fakultat fir Chemie- und Geowissen-
schaften wurden hinsichtlich der Fakultatsziele
die Frauenanteile bei den Promotionen beinahe
erreicht. Die Ubrigen Fakultéten liegen mit ihren
Frauenanteilen bereits Uber der eigenen Ziel-
setzung. Bei Betrachtung der Ziele, die sich aus
der Anwendung des Kaskadenmodells erge-
ben, erreichen nur die Medizinische Fakultat
Heidelberg und die Fakultat fir Physik und As-
tronomie mit ihren Frauenanteilen bei den Pro-
motionen diese Kaskadenziele. Dies zeigt, dass

Promotion
Fakultdten Kaskaden-

ziele
Theologie 60,0
Jura 53,2
Medizin Heidelberg 55,2
Medizin Mannheim 61,9
Philosophie 61,2
Neuphilologie 80,8
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 47,8
Verhaltens- und Emp. Kulturwissenschaft 74,8
Mathematik und Informatik 30,4
Geowissenschaften 43,5
Geographie 43,5
Chemie 43,5
Physik und Astronomie 20,1
Biowissenschaften 63,8

Daten zur Gleichstellungssituation

Kategorie Postdoc Professur

Fakultdts- 2011-2013 Kaskaden- Fakultats- 2011-2013 Kaskaden- Fakultats- 2011-2013

ziele Median (%) ziele ziele Median (%) ziele ziele Median (%)
30,0 3557 2385 35,0 46,7 46,7 20,0 15,3
36,0 41,8 42,5 20,0 26,3 26,3 13,3 4,8
51,0 60,2 50,0 25,0 41,0 47,5 12,0 12,3
50,0 60,9 50,0 40,0 50,6 50,0 5,6 1,9
50,0 45,3 43,8 45,0 43,4 45,4 30,0 29,4
50,0 71,4 50,0 50,0 53,8 50,0 37,0 35,7
33,0 B1/85! 33,3 15,0 28,1 28,1 8,0 17,9
45,0 55,9 50,0 60,0 65,2 50,0 36,8 35,0
18,0 16,7 27,3 23,0 14,6 14,6 19,0 15,6
40,0 39N 50,0 21,0 23,3 30,0 20,0 20,6
40,0 39,1 20,0 21,0 23,3 27,0 20,0 20,6
40,0 39,1 29,8 21,0 23,3 22,2 20,0 20,6
18,0 22,3 25,4 16,0 21,3 21,3 14,0 10,0
50,0 55,7 50,0 30,0 45,2 45,2 25,0 28,1

die eigenen Zielsetzungen fUr die Promotionen
so bestimmt wurden, dass sie erreicht werden
kénnen, dabei aber zehn Fakultaten unter den
Werten liegen, die der Wissenschaftsrat mit der
Berechnung nach dem Kaskadenmodell emp-
fohlen hat.

Bei der Kategorie Postdoc, also dem Frauenan-
teil bei den Habilitierten, den Nachwuchsgrup-
penleitungen und den Postdocs, haben die Fa-
kultaten Theologie, Medizin Mannheim, Neuphi-
lologie, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,
Physik und Astronomie und Biowissenschaften

5 Das Kaskadenmodell zieht als ReferenzgroBe die Frauenanteile der vorherigen Qualifizierungsstufe heran. Fur die
Professorinnenanteile zum Beispiel werden die bundesweiten Daten im Fach an habilitierten Frauen betrachtet.

Tabelle 1 Fakultaten: Frauenanteile 2011-2013/Fakultétsziele und kaskadengeméBe Soll-Anteile

sowie Chemie- und Geowissenschaften, Jura,
Medizin Heidelberg, Verhaltens- und Empirische
Kulturwissenschaften die selbst gesetzten Ziele
erreicht. Die Fakultat fur Philosophie hat ihre
Fakultatsziele beinahe erreicht; die Fakultat
far Mathematik und Informatik liegt mit ihrem
Frauenanteil unter der eigenen Zielsetzung.
Werden hier die Frauenanteile gemaB den Vor-
gaben der Kaskade betrachtet, dann erreichen
nur die Fakultdten Theologie, Medizin Mann-
heim, Neuphilologie und Verhaltens- und Em-
pirische Kulturwissenschaften und die Philoso-
phie beinahe, diese Ziele.

Bei dem Professorinnenanteil haben nur die Fa-
kultdten Medizin Heidelberg, Wirtschafts- und

Sozialwissenschaften, Chemie- und Geowissen-
schaften sowie Biowissenschaften ihre eigenen
Ziele erreicht bzw. Gbererfullt. Unter Berticksich-
tigung der Kaskadenziele, also dem bundeswei-
ten Frauenanteilen bei den Habilitierten, erreicht
nur die Fakultat fir Mathematik und Informatik
dieses Ziel.

Das 2013/14 neu gefasste LHG sieht vor, dass
fur die Zielformulierungen zu den Frauenan-
teilen in den Struktur- und Entwicklungsplénen
der Hochschulen das Kaskadenmodell zugrunde
gelegt wird (LHG, § 4 (5)). Eine Adjustierung der
ebenfalls 2009 fur das Jahr 2016 von den Fa-
kultdten formulierten Ziele fur die Beteiligung
von Frauen wére demnach empfehlenswert.

11
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2.2 Frauenanteile und Aufstiegschancen  Betrachtet man die Qualifizierungsstufen im Ver-
fiir Frauen an den Fakultiten lauf, zeigen sich fur die Fakultaten unterschied-
liche Befunde: Entweder verlassen Frauen die
Entwicklung der Frauenanteile Wissenschaft nach der Promotion (4 Fakultaten)
Wie schon in den letzten Jahren wurden fir  oder nach der Postdoc-Zeit (8 Fakultaten). Auf
die Fakultaten die Anteile von Studentinnen und  dieser Grundlage werden GleichstellungsmaB-
Wissenschaftlerinnen auf den verschiedenen  nahmen entwickelt, die auf den Bedarf von Per-
Qualifizierungs- bzw. Karrierestufen erhoben und ~ sonengruppen in den einzelnen Fachern aus-
auf einer Zeitachse dargestellt. Generell festzu-  gerichtet sind.®
halten ist, dass im Verlauf der wissenschaftlichen
Karriere die Frauenanteile abnehmen — hier hat
sich das Bild der ,leaky pipeline” etabliert.
Studieren- Absolven- Abgeschlossene Kategorie  Professoren-
de WiSe tenlnnen Promotionen Postdocs*  Innen (W1-W3;
Fakultaten 2013/14 2013 2013 2013 C4/C3; AT) 2013 © - - o -~
Theologie 54,9 61,0 55,6 30,0 13,3 E £ £ g : s
Jura 54,6 57,6 39,5 42,9 5,6 § = £ P 5 G
& E & 5 a=
Medizinische Fakultat Heidelberg 52,0 55,5 58,3 39,9 11,8 = g g
Medizinische Fakultat Mannheim 52,4 55,4 66,9 54,7 1,9 =
Philosophische Fakultat 57,4 60,0 45,3 43,4 30,0 Abbildung 1 Daten 2013 Gesamtuniversitat, Qualifizierungs- und Karrierestationen, Frauenanteile (rot),
Neuphilologische Fakultst 76,2 80,8 71,4 60,0 357 Manneranteile (schwarz)
Wirtschafts- und Sozialwiss. 47,0 49,9 40,9 27,3 20,0
Verhaltens- und Empirische Kulturwiss. 72,6 736 55,9 48,9 38,1 Hier sind zwei Ergebnisse bemerkenswert: Informationen unter
Mathematik und Informatik 28,2 24,2 16,7 13,6 15,6 1. Die Universitat Heidelberg liegt mit ihrem  www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/
Chemie und Geowissenschaften 41,9 41,9 41,7 14,3 20,6 Frauenanteil im Jahr 2013 bei den Habilita-  Pressemitteilungen/2014/06/PD14_223_21
Physik und Astronomie 19,1 22,9 223 22,7 10,0 tionen mit 30,2 Prozent im Vergleich zum  3.html%3bjssessionid=61DE2E847336DD0
— Bundesschnitt von 27,4 Prozent deutlich hther.  E557CBEEB88243C7.cae3
Fakultat fiir Biowissenschaften 62,8 63,6 56,7 44,0 28,1 L .
Anders als das Statistische Bundesamt bertick-
Zu keiner Fakultat gehdrig 75,1 sichtigt die Universitat Heidelberg bei der Be-
Universitit gesamt Frauenanteil 55,8 58,2 51,0 39,3 17,5 trachtung des wissenschaftlichen Nachwuch- 2. Der Professorinnenanteil bewegt sich seit
zur Kenntnis: Universitit gesamt Manneranteil 44,2 41,8 49,0 60,7 82,5 ses auch Frauen in Nachwuchsgruppenleitun-  funf Jahren, trotz steigender Professorinnen-

¥ Kategorie Postdoc: Postdocs, Nachwuchsgruppenleiterinnen und Habilitationen

Tabelle 2 Frauenanteile im Qualifizierungsverlauf in Prozent

6 |m Anhang finden sich die Schaubilder fiir die einzelnen Fakultéten.

gen und als Postdocs, womit sich der Anteil in
der Kategorie ,Postdoc/Nachwuchsgruppenlei-
tung/Habilitation“ universitatsweit mit 39 Pro-
zent auf einem hohen Niveau befindet.

zahlen nur langsam — von 15,3 Prozent (63
Professorinnen) im Jahr 2009 auf 17,5 Pro-
zent (80 Professorinnen, davon vier Juniorpro-
fessorinnen) im Jahr 2013. Bei den Neuberu-
fungen auf Professuren (W1-W3) im Jahr 2013
belduft sich der Frauenanteil auf 30,4 Prozent.
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2008-2010 2011-2013
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Dienst zu Professur
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Abbildung 3 GCI GCI 2008-2013,
Fachergruppe Medizin®

Aufstiegschancen fiir Frauen

Die Betrachtung der ,leaky pipeline” zeigt Zu-
gang und Verbleib von Frauen auf den unter-
schiedlichen Qualifizierungs- und Karrierestufen
in der Wissenschaft und markiert die Stellen, an
denen Frauen die Wissenschaft verlassen. An
eine solche Betrachtung schlieBen sich Fragen
nach den Karrieremoglichkeiten fir Frauen in
der Universitat an: Sind die Fakultadten auf den
Karrierestufen durchgangig fir Frauen durchlas-
sig? Wo sind férdernde oder blockierende Bedin-
gungen in Bezug auf den Aufstieg in Fllhrungs-
positionen festzustellen?

Zur Analyse bietet sich hier das Instrument des
Glass Ceiling Indexes (GCI) an, das erstmalig
2006 von der EU-Kommission ,,Forschung und
Innovation® in ihrer regelméBig verdffentlichten
Statistik zu Frauen in der Wissenschaft (,she
figures®) eingeftihrt wurde. Mit dem GCI wer-
den die Aufstiegschancen fur Frauen in der
Universitat bzw. in den Fakultdten anhand einer
Kennzahl® qualifiziert. Universitaten rekrutieren
ihre Professorinnen in der Regel nicht aus der
eigenen Hochschule — so beschreibt der GCl
also nicht den direkten Aufstieg von Frauen
innerhalb einer Einrichtung, wohl aber die
genderspezifische Auspragung der vertikalen
Personalstruktur dieser Einrichtung.

Mit dem GCI wird das Verhéltnis von Frauen
im wissenschaftlichen Dienst zu Frauen in wis-
senschaftlichen Fiahrungspositionen (auf Pro-

7 Die Basisdaten finden sich im Anhang unter Kapitel 1 ,Personelle Gleichstellungsstandards — Frauenanteile der
Fakultaten in den Jahren 2011-2013* Quelle: Abteilung Controlling der Universitatsverwaltung.

8 ,Kennzahlen sind einheitlich definierte Zahlen Gber Zustande und Entwicklungen einer Organisation (...). Kennzahlen
tragen dazu bei, Transparenz zu schaffen und dienen als Anhaltspunkte fir die Entscheidungsfindung* (vgl. ,,Gleich-
stellungs-Controlling. Das Handbuch fiir die Arbeitswelt”, Mdller, Catherine/Sander, Gudrun, 2005, Seite 219).

9 Die Basisdaten fiir die Abb. 3-6 finden sich im Anhang unter Kapitel 1, Personelle Gleichstellungsstandards —
Frauenanteile der Fakultdten in den Jahren 2011-2013“, Quelle: Abteilung Controlling der Universitatsverwaltung.

fessuren) abgebildet. Dies wurde fir die ganze
Universitat Heidelberg (Abbildung 2) und an-
schlieBend fur die einzelnen Fakultaten (Abbil-
dungen 3-6) errechnet.

Ein GCI-Wert niedriger als oder nahe 1 gibt an,
dass der Frauenanteil an den Professuren &hn-
lich hoch ist wie der Frauenanteil im wissen-
schaftlichen Dienst (inklusive der Professoren).
Ein Wert hoher als 1 zeigt an, dass der Anteil an
Professorinnen geringer ist als der Frauenanteil
im wissenschaftlichen Dienst — je hoher der
GCI-Wert, desto geringer der Frauenanteil an
den Professuren.©

Auf die Gesamtuniversitat bezogen (vgl. Abb. 2)
zeigt sich ein positiver Trend, denn der GCI-
Wert hat sich tber die vergangenen funf Jahre
leicht aber stetig dem Ausgleichswert angenéa-
hert. Der Indexwert ist allerdings mit Gber 2
noch so hoch, dass er nach wie vor einen Stei-
gerungsbedarf flir den Frauenanteil an den Pro-
fessuren signalisiert.

Die GCl-Kennzahl gibt zugleich einen Hinweis
auf die Erreichbarkeit der sich aus dem Kas-
kadenmodell ergebenden Entwicklungsziele:
Laut Kaskade musste der Professorinnenanteil
in Heidelberg dem Bundesdurchschnitt an ha-
bilitierten Frauen, also 27,4 Prozent im Jahr
2013, entsprechen. Mit einem Professorinnen-
anteil von 17,5 Prozent in 2013 besteht hier
Handlungsbedarf.

Daten zur Gleichstellungssituation 15

2008-2010
Philosophische Fakultat 1,4 1,5
Neuphilologische Fakultat 1,6 1,5
Theologische Fakultat 2,6 3,3

2011-2013

Abbildung 4 GCI 2008-2013, Fachergruppe
Geisteswissenschaften und Theologie
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2008-2010 2011-2013
L Juristische Fakultat 45 5,1
[l Wirtschafts- und Sozialwiss. 2,1 1,6

(¥ Verhaltens- und Empirische 1,7 1,7
Kulturwissenschaften

Abbildung 5 GCI 2008-2013, Fachergruppe Jura,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

10 D3 bei einigen Fachbereichen aufgrund geringer Fallzahlen Schwankungen auftreten, sollten neben dem Indexwert
immer auch die Basiswerte (im Anhang unter Kapitel 1 aufgefuihrt) mit beachtet werden.
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Abbildung 6 GCl 2008-2013, Fachergruppe
Naturwissenschaften, Mathematik
und Informatik

Betrachtet man die Fakultaten — hier zu Facher-
gruppen zusammengefasst — so ist der GCI
Uber den Zeitverlauf wie auch im Vergleich der
Fakultaten ein Indikator fur die Entwicklung von
Frauenanteilen.

Ein zweiter Aspekt wird ebenfalls deutlich. Fa-
kultdten wie beispielsweise die Fakultat fur Ma-
thematik und Informatik (vgl. Abb. 6), die einen
vergleichsweise geringen Frauenanteil auf den
verschiedenen Qualifizierungsstufen haben, wei-
sen einen durchschnittlichen GCI Wert von 1 fir
die Jahren zwischen 2011 und 2013 auf: womit
sich zeigt, dass es dieser Fakultat gelingt, die
Frauen Uber die Karrierestufen hinweg zu hal-
ten, bzw. entsprechend der vorliegenden Wer-
te gemaB dem Kaskadenmodell in den Berei-
chen Promotion und Postdocs Frauen auf Pro-
fessuren zu rekrutieren.

2.3 Entwicklung der Frauenanteile
bei der Rekrutierung fiir wissen-
schaftliche Fiihrungspositionen

Die Bewerbungen von Frauen auf Professoren-
stellen und ihre Berlcksichtigung in den Be-
rufungsverfahren werden in einem Berufungs-
monitoring erfasst, das seit 2002 eingesetzt
wird. Hier wird der Zeitraum von funf Jahren
abgebildet, aus dem sich einige Trends erken-
nen lassen.

In den Berufungsverfahren an der Universitat ist
(mit Ausnahme des Jahres 2011) der Anteil der
Bewerberinnen auf Professuren leicht, aber kon-
tinuierlich angestiegen. Die Anzahl der Frauen,
die auf den ersten Platz einer Berufungsliste ge-
langt sind, entspricht oder ist leicht erhoht ge-
genlber dem Anteil der Frauen, die sich bewor-
ben haben. Dieser Befund hat Uber die Jahre zu-
genommen, woraus sich schlieBen l&sst, dass
die Bewerbungen von Frauen, Gberdurchschnitt-
lich erfolgreich sind.!! Da allerdings die Anzahl
der Bewerbungen von Frauen offensichtlich
nicht ausreichend ansteigt um eine substantie-
lle Erhdhung der Professorinnenzahlen zu errei-
chen, wurde das Instrument der aktiven Rekru-
tierung an das Kaskadenmodell angepasst (vgl.
Gleichstellungskonzept 2013-2017, Ziel 1, ,Ver-
anderung in der Berufungskultur entwickeln®,
MaBnahmen 1.3).

Betrachtet man die Berufungsverfahren in den
einzelnen Fachern so zeigt sich, dass sich die
meisten Frauen immer noch in den geistes-
wissenschaftlichen Fachern bewerben, dort

11| aut Statistischem Bundesamt Ubersteigt im Bundesdurchschnitt betrachtet der Anteil der Frauen auf den Listenplatzen

(24 Prozent) den Anteil der Bewerberinnen (22 Prozent).

2013

2012

2011

2010

2009

Verfahren
12 Medizin

5 Nat.wiss.

1  Geisteswiss.

5 Soz.wiss.
22 Gesamt

4 Medizin

Nat.wiss.

6  Geisteswiss.

8 Soz.wiss.
27 Gesamt
11  Medizin
10 Nat.wiss.

2  Geisteswiss.

2  Soz.wiss.
25 Gesamt
20  Medizin
13 Nat.wiss.

5 Geisteswiss.
12 Soz.wiss.
50 Gesamt
19  Medizin
11  Nat.wiss.

8 Geisteswiss.

7 Soz.wiss.
45 Gesamt

Tabelle 3 Frauen in Berufungsverfahren: Bewerbungen und Platzierung

Quelle: Abteilung 5.1 Personalangelegenheiten, ZUV, Ernennungen, Ruferteilungen und Bewerbungen von Professorinnen
(2013), Stichtag: 31.12.2013

Bewerbung
m w
97 85
136 21
87 51
32 10
352 115
98 20
198 24
144 84
115 34
555 162
59 9
286 35
56 43
57 10
458 97
220 41
188 21
64 41
210 59
682 162
334 48
331 38
181 101
152 54
998 241

win%
25,4
13,4
37,0
23,8
24,6
16,9
10,8
36,8
22,8
22,6
13,2
10,9
43,4
14,9
17,5
15,7
10,0
39,0
21,9
19,2
12,6
10,3
35,8
26,2
19,5

Platzierungen

1. Platz
m w win%
SN 4 §38%
4 1 200
3 0 00
1 1 500
16 6 27,3
6 1 143
6 2 250
7 1 125
3 3 500
22 7 24,1
9 2 18,2
5 5 50,0
2 0 0,0
2 0 0,0
17 7 29,2
18 2 10,0
7 6 46,2
4 1 200
12 0 0,0
41 9 18,0
17 2 105
10 1 9,1
51 3 |TE
5 2 286
37 8 17,8

17
15

30
14

31

-~ = O O o =

= O =

W = W N N OW B N 2 N N O O H = U W

w in %

0,0
0,0
0,0
50,0

Daten zur Gleichstellungssituation

3. Platz
m w win%
2 13 B339
2 0 0,0
1 0 00
0 1 100,0
5 2 28,6
2 3 3383
2 i B339
2 6 75,0
2 1 #3313
8 9 529
4 0 0,0
4 0 0,0
1 1 50,0
3] 0 0,0
12 1 77
7 0 0,0
6 1 143
35 05 125
3 5 625
19,5 6,5 250
9 2 18,2
6 1 143
3 3 50,0
6 1 143
24 7 22,6

Gesamt

m w
19 5
10 1
6 0
2 3
37 9
9 2
14 6
13 6
13 5
49 19
19 3
16 6
5 1
7 0
47 10
40 4
21 8
Gi5] I3t
20 9
90,5 24,5
40 6
23 4
13 9
16 4
92 23

win %

20,8
9,1
0,0

60,0

19,6

18,2

30,0

31,6

27,8

27,9

13,6

27,3

16,7
0,0

17,5
9,1

27,6

26,9

31,0

21,3

13,0

14,8

40,9

20,0

20,0

17
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2013

Ruferteilung
an die Universitat

Rufe an Professorlnnen nach auswarts

Ruf erhalten angenommen abgelehnt Verfahren offen
m w win% m w win% m w win% m w win% m W  win%
3 1 250 3 0 0,0 1 0 0,0 2 0 0,0 0 0 0,0
6 2 250 4 2 333 3 0 0,0 1 2 667 1 1 50,0
3 1 250 3 1 250 2 1 500 2 0 0,0 0 0 0,0
3 3 500 g 2 40,0 1 0 0,0 3 0 0,0 0 0 0,0
15 7 318 13 5 27,8 7 1 125 5 2 286 1 1 50,0

Tabelle 4 Rufe an die Universitat Heidelberg und Rufe nach auswarts

Quelle: Abteilung 5.1 Personalangelegenheiten, ZUV, Ernennungen, Ruferteilungen und Bewerbungen

von Professorinnen (2013), Stichtag: 31.12.2013

entspricht der Frauenanteil auf dem 1. Platz der
Listen allerdings nur in einem Jahr dem Bewer-
berinnenanteil. In den anderen Jahren errei-
chen Frauen entsprechend ihrem Anteil an den
Bewerbungen den dritten Listenplatz.

In den naturwissenschaftlichen Fachern zeigt
sich ein anderes Bild: Hier bewerben sich die
wenigsten Frauen, wobei allerdings die Erst-
platzierung von Frauen auf den Berufungslis-
ten um einiges hoher liegt als ihr Anteil an den
Bewerbungen. Im Jahr 2011 kamen von den
35 Bewerberinnen (10,9 Prozent) 5 Frauen
(das sind 50 Prozent) auf Platz eins einer Be-
rufungsliste.

Der Bewerberinnenanteil in den medizinischen
Fachern ist Uber die Jahre leicht angestiegen.
Im Jahr 2013 ist die Listenplatzbesetzung von
Frauen auf den ersten und den dritten Platz
so hoch wie nie zuvor: Von 33 Bewerberinnen

(25,4 Prozent) erreichten vier Frauen den ers-
ten Listenplatz (33,3 Prozent), eine Frau (33,3
Prozent) den 3. Platz.

In den Sozialwissenschaften wurde (mit Aus-
nahme des Jahres 2011) ein héherer Anteil an
Frauen auf den Berufungslisten platziert als
dies ihrem Anteil an den Bewerbungen ent-
spricht. Entsprechend verhalt es sich mit der
Rufannahme, die im Jahr 2013 bei 50 Prozent
liegt.

Diese Befunde werfen nun die Frage auf,
warum die Anzahl der Professorinnen an der
Universitat dieser Steigerung nicht entspricht.
Hierflr werden immer wieder zwei Griinde an-
gefUhrt: Zum einen nehmen erstplatzierte
Frauen héaufiger als ihre Kollegen einen erteil-
ten Ruf nicht an — dies gilt allerdings nicht fur
das Jahr 2013, in diesem Jahr haben von den
27,3 erstplazierten Frauen 31,8 Prozent den

Ruf angenommen. Zum anderen, so wird ar-
gumentiert, steigt die Professorinnenzahl auch
darum zwar stetig aber langsam an, weil Pro-
fessorinnen aus Heidelberg wegberufen wur-
den. Dies ist allerdings kein durchgéngig tUber-
zeugender Grund, da beispielsweise im Jahr
2013 nur eine Professorin (von insgesamt 80
Professorinnen sind das 1,3 Prozent) einen ex-
ternen Ruf angenommen hat — im Vergleich zu
sieben Kollegen, was einen Anteil von 1,9 Pro-
zent der ménnlichen Professorenschaft (377
Professoren) ausmacht.?

Daten zur Gleichstellungssituation

12 pie Aussagen stltzen sich auf Angaben aus D5.4.
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3 Gender- und Diversity-Management

Erfolge der Exzellenzinitiative werden laut Wis-
senschaftsrat danach bemessen, welche Effek-
te die damit angestoBenen MaBnahmen fur das
Wissenschaftssystem in Deutschland erbracht
haben. In Bund-Lander-finanzierten Program-
men ist laut einem Beschluss der Gemeinsa-
men Wissenschaftskonferenz (GWK)!3 Gleich-
stellung einer der Bereiche, fUr den zwingend
MaBnahmen umgesetzt werden muissen, wes-
halb dieses Thema eines der sechs Erfolgskrite-
rien bei der Bewertung der Zukunftskonzepte ist.

,Gender und Diversity“ heiBt ein Teilprojekt der
MaBnahme 8 Optimierung der Rahmenbedin-
gungen in dem fUr die Foérderperiode von No-
vember 2012 bis Oktober 2017 bewilligten Zu-
kunftskonzept. Mit drei Projekten (a) zur indivi-
duellen Foérderung von Wissenschaftlerinnen
(Olympia Morata-Programm), (b) zum Ausbau
von UnterstUtzung fur Familien im Arbeitsum-
feld (Family in Focus) und (c) zur strukturellen
Weiterentwicklung der Chancengleichheit an
der Universitat (Diversity-Management) werden
sowohl eine gendergerechte Personalentwick-
lung als auch eine gleichstellungsorientierte
Organisationsentwicklung gewahrleistet.

3.1 Individuelle Férderung
von Wissenschaftlerinnen

Das im Herbst 1997 eingefiihrte Olympia Mo-
rata-Programm zur Férderung fortgeschrittener
weiblicher Postdocs ist als eines der erfolgreichs-
ten und am meisten etablierten Foérderinstru-

mente flr Nachwuchswissenschaftlerinnen zum
zweiten Mal in das Zukunftskonzept aufgenom-
men worden. Auf diese Weise konnte das Pro-
gramm um ein Weiterbildungsangebot erganzt
werden, die Umsetzung einer Mobilitatskompo-
nente wird fur 2014 vorbereitet.

In jedem Jahr werden sechs Wissenschaftlerin-
nen durch das Programm geférdert, vier von ih-
nen werden aus Exzellenzmitteln, zwei aus zen-
tralen Mitteln finanziert.

Im Jahr 2013 durchliefen insgesamt 17 Wissen-
schaftlerinnen®4 mit ihren Projekten das Pro-
gramm, da jeweils drei Jahrgénge parallel ge-
fordert werden. Die Teilnahme bedeutet, dass
die Geforderten fur die Dauer von zwei Jahren
ihre Stelle in Institut oder Klinik um 50 Prozent
reduzieren, um sich in dieser Zeit auf ihr For-
schungsprojekt (zur Habilitation oder einer ada-
quaten Leistung) zu konzentrieren. Zudem steht
den Teilnehmerinnen ein Angebot zur indivi-
duellen Qualifizierung zur Verfligung, das ihre
Entwicklungsmoglichkeiten flr eine Leitungs-
position unterstitzt. Hier werden die Formate
»Kollegiales Coaching” und , Laufbahnberatung
intensiv” eingesetzt, die sich als zweckdienlich
und erfolgreich erwiesen haben; fur die Medi-
zinerinnen ist die Zusammenarbeit mit einer
Mentorin/einem Mentor obligatorisch.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungs
beauftragte/stipendien/olympia_morata_
programm.html

13 GWK-Abkommen tber die Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der gemeinsamen Forschungsforderung —
Ausflhrungsvereinbarung Gleichstellung (AV-Glei) www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Grundlagen-03-2011.pdf

(27. Oktober 2008).

14 1m Jahr 2013 wurden in dem Universitatsprogramm zehn Wissenschaftlerinnen regular gefordert, dazu kamen weitere
sieben Wissenschaftlerinnen, deren Forderzeit aus Mutterschutz- und Elternzeitgriinden verlangert wurde.

Die Durchfihrung eines Career Trackings er-
moglicht die Erfolgskontrolle fur das Programm.
Seit dem Bestehen des Programms wurden bis
Ende 2013 insgesamt 52 Wissenschaftlerinnen'®
gefordert. 46 von ihnen (das sind 88,5 Prozent)
hatten im Jahr 2013 (nach der Habilitation) Pro-
fessuren bzw. Leitungspositionen in universitaren
bzw. auBeruniversitdren Forschungseinrichtun-
gen inne.

Seit dem Jahr 2013 kann das optionale dritte
Forderungsjahr nicht mehr gewahrt werden,
weil die Gelder dafir in MaBnahme 8 nicht
mehr zur Verflgung stehen.

3.2 Family in Focus:
Kinderbetreuung, Clearingstelle
Wissenschaft und Familie

Um die Rahmenbedingungen fir Wissenschaft-
lerinnen mit Kindern weiter zu verbessern, sind
in das Zukunftskonzept zwei MaBnahmen auf-
genommen worden, die Lésungen flr unter-
schiedliche Situationen bereithalten: der Aus-
bau des Kinderbetreuungsangebots (sowohl
hinsichtlich der reguldren wie auch der flexi-
blen Betreuung) und die Erweiterung der Leis-
tungen des Service fiir Familien!® sowie die
Fortfihrung der Clearingstelle Wissenschaft
und Familie. Dort kdnnen Wissenschaftlerinnen,
die ein Kind bekommen, zusammen mit der In-
stituts- bzw. Klinik- oder Arbeitsgruppenleitung
ein moderiertes Beratungsgesprach zur Planung
ihres/seines weiteren wissenschaftlichen Werde-
ganges fuhren. In diesem Rahmen besteht die

Gender- und Diversity-Management

Maoglichkeit, zur Fortsetzung des Forschungspro-
jektes, wahrend der Mutterschutz- und Elternzeit
eine Stellvertretung zu beantragen. Im Jahr 2013
haben insgesamt sechzehn Wissenschaftlerin-
nen die Beratung der Clearingstelle in Anspruch
genommen; vier von ihnen haben eine Stellver-
tretung beantragt, die ihnen bewilligt wurde.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauf-
tragte/angebote/clearingstelle.html

Seit der Einrichtung der Clearingstelle im Jahr
2007 haben 56 Wissenschaftlerinnen und deren
Instituts- bzw. Abteilungsleitungen die im Rah-
men der Clearingstelle angebotenen Mediations-
gesprachen in Anspruch genommen. Aus eige-
nen Evaluierungen lassen sich einige Trends er-
kennen: In der Regel nehmen Wissenschaftle-
rinnen eine Familienpause von sechs Monaten
in Anspruch. Die Anzahl der Véter, die Elternzeit-
monate nehmen, steigt kontinuierlich an, beson-
ders in denjenigen Instituten, wo dies auch Lei-
tungspersonen getan haben. Unterstitzung er-
fahren Eltern durchwegs von den Leitungsperso-
nen in den Instituten/Abteilungen, Kollegen sind
hingegen eher kritisch eingestellt und setzen
Grenzen, sie firchten organisatorische Probleme
oder fur sich selbst eine Erhdhung der Arbeits-
belastung wegen des Ausfalls einer Wissen-
schaftlerin durch Mutterschutz/Elternzeit. Es
zeigt sich zudem, dass Eltern keine homogene
Zielgruppe fur allgemein konzipierte MaBnah-
men sind, sondern dass flr Familien eine Indi-
vidualisierung von Angeboten noétig ist.

15 \/on 1997 bis 2007 wurden zu vier Férderterminen insgesamt 19 Wissenschaftlerinnen in das Programm aufgenommen.
Von 2008 bis 2013 durchliefen weitere 33 Wissenschaftlerinnen das Programm.

16 Fiir die Angaben zu Daten und Zahlen vgl. Kapitel 4.
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3.3 Diversity-Management

Zur Entwicklung, Koordination, Durchfihrung
und Evaluation von MaBnahmen im Diversity-
Management an der Universitat wurde im Herbst
2012 das Kompetenzzentrum Gender und Di-
versity eingerichtet. Das Zentrum kann Mittel
zur Férderung innovativer Projekte vergeben,
die sich mit Gleichstellung und Diversitat aus-
einandersetzen. Zudem sollen insbesondere In-
strumente zur Forderung der interkulturellen
Kompetenzen universitatsweit getestet werden.

Als zentrales Informationsmedium Uber Ange-
bote und MaBnahmen an der Universitat Heidel-
berg fungiert die standig aktualisierte Homepage
,Diversity“ des Gleichstellungsburos. Hier wird
auch Uber konkrete Anfragen zu bestehenden
Diversity-Aktivitdten der Universitat oder ihrer Ko-
operationspartner informiert bzw. werden diese
koordiniert. Dartber hinaus ist das Gleichstel-
lungsbdro fur die Konzeption und Durchflihrung
der im Exzellenzantrag beantragten Diversity-
Management-Projekte zustandig.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/diversity/

Die Auftakt-Veranstaltung ,Diversity-Manage-
ment* (15. Dezember 2013) richtete sich an
die jeweiligen Akteure bereits etablierter Diver-
sity-Projekte und fuhrte zur Bildung der Grup-
pe ,Diversity im Dialog” mit dem Ziel, sich
kinftig regelmaBig institutionentbergreifend
zu aktuellen Projekten auszutauschen und
Projekte koordiniert durchzufthren. Wahrend
der Veranstaltung wurden auch Umsetzungs-
und Anwendungsmoglichkeiten des Diversity-
Dialogs in Gruppen und Teams (regelméaBige

Arbeitstermine) geplant, dartiber hinaus wurden
Projekte fur die Jahre 2014 und 2015 konzi-
piert (interaktive Landkarten der Campusberei-
che ,Barrierefreiheit”, Training fir Dozentlnnen
interkulturell zusammengesetzer Seminare oder
Gruppen).

Zudem wurden Moglichkeiten vernetzter Zusam-
menarbeit mit dem ,,Forum Soziales an den Hei-
delberger Hochschulen® (28. Oktober 2013) so-
wie dem IQF-Projekt , Qualitatsentwicklung, Pro-
fessionalisierung und Kulturwandel in Service
und Beratung” (19. Dezember 2013, Fortset-
zungstermine im Jahr 2014) wahrgenommen.

3.4 Genderbudgeting

Mit dem seit 2011 eingesetzten Instrument Gen-
derbudgeting wird in Form einer geschlechts-
spezifischen Nutzenanalyse der Einsatz von
Forschungsgeldern in Sonderforschungsberei-
chen verfolgt. Dabei wird die Verteilung der dem
Personal unmittelbar zugeordneten Sachmittel
wie Raumkosten, Mobel, Blirobedarf, Telefon,
Informationstechnologie etc. geschlechterbe-
zogen abgebildet. Hierbei wird ermittelt, wer
von der geforderten Infrastruktur profitiert. Als
Grundlage dient der DFG-Vordruck ,Verwen-
dungsnachweis fir Sonderforschungsbereiche,
Forschungszentren und Exzellenzeinrichtun-
gen“. Das erarbeitete Modell wird begleitend
evaluiert und zur Ubertragung auf groBere Ein-
heiten vorbereitet.

4 Gestaltung gendergerechter Rahmenbedingungen

4.1 Familienférderung — Kinder-
betreuung und Familienservice

Die Angebote fir Familien an der Universitat
sind seit dem Jahr 2005 kontinuierlich ausge-
baut worden. Vor dem Jahr 2005 beschrankte
sich das Angebot auf die Betreuung fir Kinder
von Studierenden durch das Studentenwerk, im
Zuge der Intensivierung der familienfreundlichen
Ausrichtung der Universitét sind fur unterschied-
liche Situationen und Zielgruppen Regelungen
getroffen und Services eingerichtet worden.

Im Januar 2013 wurde von Studentenwerk und
Universitat das Angebot zur Betreuung in den
Kinderkrippen und Kindertagesstatten um wei-
tere 100 Platze ausgebaut, so dass das Betreu-
ungskontingent nun bei insgesamt 407 Platzen

Familienfreundliche Infrastruktur fiir
Arbeitsbedingungen  Familien

Kinderbetreuung

liegt. 395 Platze stehen fUr die Tagesbetreuung
von Kindern aus Studierenden- und Mitarbeite-
rinnenfamilien in den Campusbereichen Neu-
enheimer Feld, Altstadt und Medizin Mannheim
zur Verfugung. Daneben gibt es zwolf Platze
fur die flexible Kinderbetreuung (Backup-Ser-
vice) und den Aufenthalt von Kindern der Gast-
wissenschaftlerinnen im KidsClub der Univer-
sitat. Das Ferienbetreuungsangebot umfasst
100 Platze, die Kinderbetreuung wahrend Kon-
gressen fand nach Bedarf statt.

Alter der Kinder Anzahl der Platze

0 bis 3 Jahre 200 Platze
3 bis 6 Jahre 195 Platze
Flexible Betreuung 12 Platze

(1 bis 8 Jahre)

Information und Pflege
Beratung

» flexibilisierte
Arbeitszeiten

» Homeoffice

» Moglichkeiten zur
Teilzeitarbeit

» familienfreund-
liche Terminierung
von Sitzungen
und Veranstaltun-
gen

» Familienwoh-
nungen des
Studentenwerks

» Eltern-Kind-
Arbeitsplatze

» Still- und Wickel-
rdume

» regelmaBige Be-
treuung (Krippe,
Kindertagesstatte)

» KidsClub fiir
Kinder aus Gast-
wissenschaftler-
familien

» Vermittlung von
Babysitting

» Backup-Service
» Ferienbetreuung

» Kongressbe-
treuung

Abbildung 7 Handlungsfelder und Angebote fir Familien

» Familienservice

» personliche Bera-
tung fiir Studie-
rende und Wissen-
schaftlerlnnen

» Informationen
durch Newsletter,
Flyer und Home-
pages

» Workshops zu Ver-
einbarkeitsthe-
men fiir Personal-
verantwortliche

» Informationen
zu Pflegezeit

» Workshop-Reihe
im BFH

» Pflegelotsin
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Der Service fiir Familien, der Kinderbetreuung,
Babysitter und Tagesmudtter fur Familien vermit-
telt und bei organisatorischen Fragen (Schulsu-
che, Angebote zu auBerschulischen Aktivitaten)
zur Seite steht, wurde im Jahr 2013 insgesamt
521 Mal kontaktiert. Das ist ein Anstieg gegen-
Uber dem Vorjahr um etwa 20 Prozent. Der Fa-
milienservice wurde nicht nur von den Beschaf-
tigten der Universitat und des Universitatsklini-
kums aufgesucht, auch Mitglieder von mit der
Universitat verbundenen Wissenschaftseinrich-
tungen der Region (MPIs, DKFZ, EMBL) nutz-
ten die Angebote. Aufgrund des etablierten und
umfassenden Angebotes flir Familien an der
Universitat wurde der Service fur Familien im
Berichtsjahr von den Familienservices anderer
Universitdten und einiger Unternehmen aus der
Metropolregion Rhein-Neckar angefragt, um In-
formationen und Details zu einzelnen Angebo-
ten zu erfahren.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/einrichtungen/
servicefuerfamilien/index.html

Der Concierge Service, eines der zentralen
Projekte des ,Audit Familiengerechte Univer-
sitat,, wurde 2013 (nach einer Pilotphase im
Jahr 2012) erfolgreich weitergefihrt. Insge-
samt wurden im vergangenen Jahr 103 Anfra-
gen und Auftrdge von Mitgliedern und Be-
schaftigten der Universitat bearbeitet. Von den
Dienstleistungen wurde am haufigsten die Ver-
mittlung von Reinigungspersonal (56 Prozent)
nachgefragt, gefolgt von der Vermittlung von
Handwerkern (14 Prozent) und der Hilfe des
Concierge Services bei der Wohnungssuche
und der Organisation eines Umzugs (11 Pro-
zent).

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/concierge-service/

Die Nachfrage nach dem KidsClub, der stark
frequentierten Betreuungseinrichtung fur Kin-
der von Gastwissenschaftlerlnnen aus aller
Welt, war auch im Berichtsjahr uneinge-
schrankt hoch. Die Nachfrage stieg um zehn
Prozent gegentiber dem Vorjahr. Die Funf-Jah-
resauswertung zeigt die Herkunftslander der
Familien:

Kontinent Anzahl Kinder
Afrika 9 (4 %)
Asien 51 (20 %)
Australien 3 (1%)
Europa 138 (55 %)
Nordamerika 31 (12 %)
Siidamerika 19 (8 %)

Kinderbetreung

KidsClub

Familienservice

Concierge
Service

Dual Career
Service

Akteure

» Gleichstellungsbiiro/
Familienservice,
Studentenwerk

Gestaltung gendergerechter Rahmenbedingungen

Inanspruchnahme
Zielgruppe

» 85 % Wissenschaftlerinnen

10 % Beschaftigte der Univ.

5% MPI, EMBL, PH

Serviceleistung

» Aufstockung des Betreu-
ungsangebotes in Krippe
und Kita um 25 Platze

» Gleichstellungsbiiro/
Familienservice,
Gastehaus der Univ.

» 110 Kinder aus 45 Landern
(Tagesbetreuung)

» Kinderbetreuung fiir
Gastwissenschaftler-
Innen

» Gleichstellungsbiiro/
Familienservice

» 65 % Wissenschaftlerlnnen
und Beschaftigte der Univ.
15% MPI
10% PH, EMBL, DKFZ
10 % Studierende

» 521 Anfragen bearbeitet

» Gleichstellungsbiiro/
Audit-Team

» Universitatsmitglieder

» 103 Anfragen und
Auftrage

» Personalabteilung’’
Abt.5.1

» 26 Paare betreut
-> davon 9 Postdoktorand-
Innen, 6 Partnerjobstel-
len finanziert
-> eine Wissenschaftlerin
habilitierte sich

Abbildung 8 Inanspruchnahme der Angebote flir Familien

» Unterstiitzung bei Bewer-
bungen - in 70 % der
Berufungsverhandlungen
ist das Dual Career-An-
gebot ein Verhandlungs-
bestandteil

17 Die Angaben tiber den Dual Career-Service wurden von Abt. 5.1 der Universitatsverwaltung tibermittelt.
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4.2 Partnerschaftliches Verhalten und
Sicherheit auf dem Campus

In der ,,Senatsrichtlinie Partnerschaftliches Ver-
halten® (im Wintersemester 2001/02 verab-
schiedet) verpflichten sich alle Mitglieder der
Universitat dazu, entschieden gegen Mobbing,
Diskriminierung und Beldstigung vorzugehen.
Diese Richtlinie bietet den Rahmen fir aktive
Bekdmpfung jeglicher Art von Diskriminierung,
wobei das Gleichstellungsbiro Hilfestellung
leistet.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/einrichtungen/organe/
senat/partnerschaftliches_verhalten.html

Das im Wintersemester 2001/02 eingerichtete
Programm zur Sicherheit auf dem Campus
walk safe wurde 2013 auf traurige Weise ak-
tuell — in Mannheim wurde eine Studentin auf
dem Weg von einer Universitatsveranstaltung
nach Hause ermordet. In diesem Zusammen-
hang wurde das Heidelberger Konzept mehr-
fach von den Medien nachgefragt. Zentral fur
walk safe sind die Bestandteile des Begleitser-
vices und der Hinweise zur eigeninitiativen Er-
hthung der Sicherheit. Mit der Immatrikulation
werden Studentinnen und bei der Einstellung
die weiblichen Beschaftigten Uber das Pro-
gramm informiert.

Einzigartig ist der im Rahmen von walk safe
eingerichtete Begleitservice fur die Mitglieder
von Universitat und Klinikum: Wer in der Dun-
kelheit alleine im Campusbereich unterwegs
ist (z.B. auf dem Heimweg von einer Veranstal-
tung oder aus dem Labor), kann sich von dem
Begleitservice bis zum Parkplatz, zur Bus- bzw.

StraBenbahnhaltestelle oder zum Wohnheim
bringen lassen. Der fur die Universitat und das
Klinikum zustéandige Sicherheitsdienst Uber-
nimmt die Begleitung. Im Jahr 2013 wurde der
Service 302 mal in Anspruch genommen.

Zudem fand im November 2013 (wie in jedem
Winter) eine Nachtbegehung auf dem Campus
INF statt, beteiligt waren das Universitatsbau-
amt, der Klinikservice, der Personalrat und das
Gleichstellungsburo. Bei diesem Gang wurden
Sicherheitslicken (hinsichtlich Beleuchtung,
Bepflanzung und Ausschilderung) identifiziert
und in einer spateren Bearbeitung behoben.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauf
tragte/aktivitaeten/walksafe.html

5 Sicherung von Gender-Kompetenz

5.1 Vorurteilsfreie Beurteilung,
Berufungsverfahren und aktive
Rekrutierung

Zur Sicherung von Chancengerechtigkeit in Be-
rufungsverfahren wurden flr das Gleichstel-
lungskonzept 2013-2017 MaBnahmen entwi-
ckelt, die auf dem bisherigen Gleichstellungs-
plan aufbauen; der Schwerpunkt liegt auf
Grundsatzen zur vorurteilsfreien Beurteilung
und dem Monitoring des Verfahrensablaufs. Im
Berichtszeitraum wurde die MaBnahme aktive
Rekrutierung neu aufgelegt. Bislang galt eine
aktive Suche nach Bewerberinnen dann, wenn
sich fur ein Verfahren weniger als 20 Prozent
Frauen beworben haben. Da dies aber der Fa-
cherrealitat nicht mehr gerecht wird, orientiert
sich die Aufforderung zur aktiven Rekrutierung
zukUnftig an dem Anteil der in diesem Fach
bundesweit habilitierten Frauen. Um das Ver-
fahren der aktiven Rekrutierung fur die Fakul-
taten zu vereinfachen, wurde eine Ubersicht zu
relevanten Datenbanken erstellt. Den Fakulta-
ten werden zudem die entsprechenden Anga-
ben aus dem Statistischen Bundesamt fir ihre
Facher zur Verflgung gestellt.

5.2 Weiterbildung

Das Gleichstellungsbiro konzipiert regelmaBig
Weiterbildungsveranstaltungen, die sich an den
spezifischen Anforderungen der Karrierestatio-
nen in der Wissenschaft orientieren. Die Eva-
luation von Qualifizierungsveranstaltungen und
Trainings flr Nachwuchswissenschaftlerinnen

in den Jahren 2011 und 2012 hat gezeigt, dass
die Wissenschaftlerinnen am meisten davon
profitieren, wenn die Angebote auf ihre indivi-
duelle Situation hin ausgerichtet sind. So wur-
den im Jahr 2013 speziell zugeschnittene Be-
ratungs- und Lernangebote eingeflhrt.

Das Individualcoaching Laufbahnberatungite
siv unterstitzt besonders Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in der Postdocphase (aber auch
(Junior-)Professorinnen) durch eine professio-
nelle Karriereberatung. Dort kénnen sie ihre
Moglichkeiten zur Planung und Verwirklichung
der nachsten Laufbahnschritte oder Projekt-
planungen analysieren und mit einer erfahre-
nen Trainerin abstimmen. In entscheidungsre-
levanten Situationen im Verlauf der Qualifizie-
rungszeit haben sich Einzelcoachings bewéhrt.

Die zum Wintersemester 2012/13 neu aufge-
legte Weiterbildungsveranstaltung Kollegiales
Coaching richtet sich gezielt an Postdocs und
Juniorprofessorinnen der Universitat. Mit dem
Format wird diesen fortgeschrittenen Wissen-
schaftlerinnen ein Forum zum Austausch
unter Peers mit Begleitung durch eine Super-
visorin, zur Bearbeitung von Szenarien aus
dem Arbeitsalltag und zum Vertiefen des Wis-
sens Uber hochschulinterne Ablaufe und Akti-
vitaten angeboten. Zwolf Wissenschaftlerinnen
haben dieses Angebot im Jahr 2013 in An-
spruch genommen?é,

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauf
tragte/weiterbildung.html

18 Seit Einrichtung dieser Veranstaltung haben 26 Teilnehmerinnen das Kollegiale Coaching in Gruppen von jeweils sechs
bis sieben Teilnehmerinnen wahrgenommen, alle vier Gruppen agieren selbstandig weiter.
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Wissenschaftlerinnen aus den Foérderprogram-
men, die ihre Forschungsthemen o6ffentlich

Veranstaltungsformat Teilnehmerinnen

dann mit Abschluss eines Zertifikates — gebucht
werden: Rechtliche Grundlagen der Gleichstel-

Laufbahnberatung 10
machen wollen, konnten in dem Weiterbil- Einzelcoaching 12 lung, Verhandlungsfihrung und Konfliktmana-
dungsseminar Science goes Public (5. Okto- Kollegiales Coaching 12 gement im Gleichstellungsfall, Hochschulsteue-
ber 2013) lernen, wie man ein wissenschaftli- MUT:Programm 18 rung im Bereich der Gleichstellung sowie Beru-

ches Thema fur eine breitere Offentlichkeit
aufbereitet.

Neben diesen direkt an den aktuellen Interes-
sen der einzelnen Wissenschaftlerinnen orien-
tierten Veranstaltungen, gibt es die Moglichkeit
an den Seminaren und Vernetzungstreffen des
MuT-Mentoring und Training Programms teil-
zunehmen, die thematisch ausgerichtet sind
(Drittmitteleinwerbung, Personalverantwortung,
Kommunikations- und Konflikttraining).

Auch das Mentoring, die fachlich ausgerichtete,
unterstiitzende Beziehung einer Nachwuchswis-
senschaftlerin zu einer/m ProfessorIn, wird an
der Universitat Heidelberg im Rahmen des MuT-
Mentoring und Training-Programms angeboten.

Akteure Inanspruchnahme

Das im Wintersemester 2013/14 durchgefiihrte
Seminar Chancengerechtigkeit in Berufungs-
kommissionen und in Personalauswahlverfah-
ren zeigte Handlungsmaoglichkeiten fir Kommis-
sionsmitglieder zur Herstellung von Transparenz
mit dem Ziel der Gendergerechtigkeit auf.

Das wahrend des gesamten Jahres 2013 durch-
gefuhrte Qualifikationsprogramm Gender- und
Diversitykompetenz im Berufsalltag einer Uni-
versitat richtete sich an die Gleichstellungs-
beauftragten der Fakultaten und Geschéaftsfih-
rerlnnen von wissenschaftlichen Einrichtun-
gen und Forschungsverbiinden. Vier Module
konnten entweder einzeln oder vollstdndig —

Inhalte/Ergebnis

fungsverfahren aus Gleichstellungsperspektive
und Diversity-Management.

5.3 Jahresplanung, Klausuren und
Weiterbildung

Um die Gleichstellungsaktivitdten in den unter-
schiedlichen Einrichtungen der Universitat auf-
einander abzustimmen und die Akteure zu ver-
netzen, werden zweimal im Jahr Veranstaltun-
gen zur Jahresplanung angeboten: Im Januar
treffen sich die Gleichstellungsbeauftragten der
Fakultaten, im Oktober die Geschéftsflihrun-
gen der Exzellenzeinrichtungen und der Ver-
bundprojekte, um mit dem Gleichstellungsbiro
ihre Vorhaben zu besprechen und sie unter-
einander und mit den zentralen Angeboten zu
koordinieren. Die Mitarbeiterinnen des Gleich-
stellungsblros haben im Berichtsjahr eine
zweitdgige Klausur durchgeftihrt (1./2. Oktober
2013), um die fur die Umsetzung des Gleich-

Sicherung von Gender-Kompetenz
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(o | ENCNECT W TG » GLB/Personal- | » Mitglieder in Berufungskom- » Vermittlung von Verfah-
Berufungskommissionen entwicklung missionen, 15 Teilnehmerinnen renswissen, Strategien
zur aktiven Rekrutierung

stellungskonzeptes noétigen Schritte zu konzi-
pieren, Veranstaltungen zu planen und Pro-
jekte zu justieren bzw. zu entwickeln. Die Teil-
nahme an Veranstaltungen der Landeskonfe-
renz der Gleichstellungsbeauftragten (Umgang
mit Vorfallen sexueller Beladstigung, der Umset-
zung des LHG und die Mitarbeit in dem Men-
toring-Arbeitskreis) dient der Weiterbildung der
Mitarbeiterinnen.

ITEN LG HIGEE [ M » GLB/Personal- | » Universitatsmitglieder, » Diversity-orientierte
Programm ,,Gender- und entwicklung Gleichstellungsbeauftragte der Organisationsentwick-

Diversitykompetenz* Fakultaten, GeschaftsfiihrerIn- lung, iiberinstitutioneller
nen wissenschaftliche Einrich- Austausch, Netzwerk-
tungen, 42 Teilnehmerlnnen bildung

Abbildung 9 Weiterbildung fur Universitatsmitglieder
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6 Gleichstellung an den Fakultdten

Mit dem Gleichstellungskonzept fur die Jahre
2013 bis 2017 wurde eine Veranderung der
Strategie fur die Gleichstellung eingeflhrt: Bis-
her wurden Gleichstellungsaktivitaten zentral
entwickelt und angeboten, nun steht die lokale
Ausrichtung des Gleichstellungshandelns an
den Fakultdten und in den Instituten im Mittel-
punkt. Mit dieser Fokussierung werden die zen-
tralen Programme fortgesetzt, allerdings werden
sie mit direkten, situationsangepassten MaB-
nahmen ausgestaltet.

Damit einher geht eine verstarkte Beteiligung
der Fakultaten, die aufgrund einer im Jahr
2013 durchgefuhrten Bedarfsanalyse Gleich-
stellungsmaBnahmen entwickelt haben. In der
Zukunft wird dies zu einem Fakultatsprofil
Chancengleichheit systematisiert, das die Ent-
wicklung und Uberpriifung von MaBnahmen er-
leichtert.

6.1 Koordination zentraler
und dezentraler Gleichstellung

Seit dem Wintersemester 2012/13 fanden mit
den Dekanaten der Fakultaten Gesprache zur
Einfuhrung der Verbindungsstelle Chancen-
gleichheit statt. An den Gespréchen haben
immer die Dekanlnnen oder Prodekanlnnen,
die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten sowie
die/der Geschaftsfuhrerlnnen der besuchten
Fakultat teilgenommen. Inhalte waren die zu-
kinftige Kooperation zwischen der Verbin-
dungsstelle und den Fakultaten, das Gleich-
stellungskonzept 2013-2017 sowie die Ent-
wicklung fachspezifischer Gleichstellungsakti-
vitaten.

6.2 Aktivitaten der Gleichstellungs-
beauftragten an den Fakultaten

An den Fakultaten wurde im Jahr 2013 eine
Reihe von Projekten etabliert, die jeweils an den
fur die Facher relevanten Desideraten in Gleich-
stellungsfragen ankntpfen. Die Verbindungs-
stelle Chancengleichheit unterstitzt die Fakul-
taten bei der Entwicklung und Durchflhrung
ihrer Projekte und MaBnahmen, mit denen eine
facherdifferenzierte und situationsangepasste
Gleichstellung erreicht werden soll.

In der Fakultat Mathematik und Informatik bei-
spielsweise besteht das Ziel darin, die Anzahl
der Studentinnen zu steigern. Von der Heidel-
berg Graduate School of Mathematical and
Computational Methods for the Sciences (HGS
MathComp) wurde im Jahr 2013 das Up-
stream-Mathematik-Mentorinnenprogramm
gegriindet, das darauf zielt schon Schilerinnen
in ein Netzwerk von jungen Mathematikerinnen
einzubinden (vgl.dazu auch Kapitel 8).

Informationen unter
www.mathcomp.uni-heidelberg.de/index.
php?id=222

Der Schiilerinnen-Club Physik, in dem sich
Schulerinnen der siebten Klasse in physikali-
schen Experimenten Gben kdnnen, lief auch
in 2013 erfolgreich und wird entsprechend
weitergefuhrt. Hier werden Schilerinnen flr
das Fach geworben.

Informationen unter
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauf
tragte/schuelerinnen_club.html

An der Medizinischen Fakultat Heidelberg wur-
den im Berichtszeitraum die Projekte zur Unter-
stitzung von Arztinnen, die ihre wissenschaft-
lichen Projekte weiter verfolgen bzw. intensivie-
ren wollen, weitergeflihrt. In dem Rahel Goitein-
Straus-Forderprogramm wurden drei Frauen
gefordert, das Olympia Morata-Programm fiir
Medizinerinnen forderte 2013 vier Habilitie-
rende, mit dem Kurzzeitstipendium haben sich
sieben junge Medizinerinnen auf eine For-
schungsrichtung hin orientieren kdnnen.

Informationen unter
www.medizinische-fakultaet-hd.uni-heidelberg.
de/Nachwuchsfoerderung-der-Fakultaet.1055
70.0.html

Und auch die Medizinische Fakultdt Mannheim
der Universitat Heidelberg hat mit dem im Jahr
2013 gestarteten Programm Sabbatical in der
Industrie mit begleitendem Netzwerkmento-
ring (SabINe) ein eigenes Forderprogramm flir
Nachwuchsmedizinerinnen geschaffen. SablNe
sieht eine zwdlfmonatige Freistellung von ins-
gesamt vier Wissenschaftlerinnen der Fakultat
vor, damit sie in dieser Zeit ein eigenstandiges
Forschungsvorhaben in der Industrie umset-
zen koénnen. Begleitet wird die Férderung von
einem Mentoring fur die Programmteilneh-
merinnen, sie alle nehmen an dem Kollegialen
Coaching teil.

An der Fakultat fur Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften und an der Theologischen Fakul-
tat — hier ist die Unterstitzung von jungen Wis-
senschaftlerinnen bei der Qualifizierung das
zentrale Ziel — werden jedes Semester fur die
Nachwuchswissenschaftlerinnen Karrierefriih-
stiicke angeboten. Diese Gesprachsrunden

Gleichstellung an den Fakultaten

dienen zum einen der Information Uber die wis-
senschaftliche Laufbahn im Fach (meistens
unter Beteiligung von Professorinnen der Fakul-
tat) zum anderen der Vernetzung der Wissen-
schaftlerinnen.

6.3 Landesprogramme zur
Frauenférderung

Die von dem Ministerium fir Wissenschaft und
Kunst Baden-Wurttemberg (MWK) ausgelobten
Programme zu Férderung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen werden von den Wissen-
schaftlerinnen der Universitat Heidelberg erfolg-
reich genutzt. Erfolgreich im Sinne der Auswahl
zur Teilnahme in dem hoch kompetitiven Ver-
fahren des Margarete-von-Wrangell-Programmes,
als auch im Sinne des Erreichens der Pro-
grammziele und damit der zlgigen Weiterqua-
lifikation.

Das Margarete-von-Wrangell-Habilitationspro-
gramm unterstltzt besonders qualifizierte Wis-
senschaftlerinnen bei ihrer Habilitation. In dem
Programm werden die sehr kompetitiv ausge-
wahlten Wissenschaftlerinnen fur fanf Jahre
gefordert, drei Jahre finanziert das Ministerium
fir Wissenschaft und Kunst Baden-Wirttem-
berg (MWK), die Universitdt Gbernimmt zwei
weitere Jahre. Im Jahr 2013 durchliefen sieben
Nachwuchswissenschaftlerinnen das Landes-
programm, drei von landesweit zehn geforderten
Wissenschaftlerinnen der Universitat Heidelberg
wurden neu in die Férderung aufgenommen.

In dem Brigitte Schlieben-Lange-Programm
fur Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Kind
wurden in dem vergangenen Turnus (2011-
2013) insgesamt neun Heidelberger Wissen-
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schaftlerinnen mit Stipendien bis zu 1.800 Eu-
ro monatlich geférdert. Zwanzig Prozent der
Fordergelder werden von der Universitat auf-
gebracht. Mit der FérdermaBinahme konnte
bislang eine Promotion, die Vorbereitung einer
Habilitation oder eine Habilitation unterstitzt
werden.

Beide Landesprogramme werden durch das
Gleichstellungsblro im Rahmen eines Career
Trackings auf ihre Wirksamkeit hin evaluiert, die
Evaluation ist derzeit noch nicht abgeschlossen.
Festzuhalten ist jedoch bereits in diesem Sta-
dium der Auswertung, dass die Zielsetzung bei-
der Programme — die Qualifizierung von Wis-
senschaftlerinnen und ihre Integration in das
akademische System von den meisten Heidel-
berger Teilnehmerinnen erreicht wurde.

In dem seit Herbst 1998 bestehenden Pro-
gramm des MWK MuT - Mentoring und Trai-
ning zur Férderung von hoch qualifizierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen des Landes
Baden-Wurttemberg ist die Gleichstellungsrefe-
rentin eine der beiden Projektleiterinnen. Das
Programm besteht aus vier Elementen, der in-
dividuellen Beratung zur Karriereentwicklung,
Themenseminaren zur Qualifizierung, einer
Orientierungsveranstaltung zur Bestimmung
von Anforderungsprofil und Zielformulierung
sowie dem Mentoring. Das MuT-Programm ist
Teil der Frauenforderung des MWK, die Tra-
gerschaft liegt bei der Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten in Stuttgart. Das
Programm wurde wahrend seiner flinfzehn-
jahrigen Laufzeit von rund 1.000 Wissenschaft-
lerinnen baden-wirttembergischer Hochschu-
len in Anspruch genommen.

7 Kommunikation und Veranstaltungen

Uber die Aktivititen, Tatigkeiten und Uber lau-
fende Entwicklungen in der Gleichstellung an
der Universitat werden relevante Zielgruppen
intern wie extern Uber verschiedene Kanale und
Medien informiert. Die Websites der Gleichstel-
lungsbeauftragten bieten den gesamten Uber-
blick zu Gleichstellungsthemen und -angebo-
ten, Fordermdglichkeiten, Beratung tber Kin-
derbetreuung bis zur Sicherheit auf dem Cam-
pus. Die Seiten werden wochentlich inhaltlich
und optisch aktualisiert.

Einmal im Semester erscheint eine Agenda mit
den Veranstaltungen und zwei Online-Newsletter
,Gender & Diversity” sowie ,,Family in Focus®.
Herausgegeben werden sie vom Gleichstellungs-
blro und dem Familienservice, sie richten sich
an alle Mitglieder und Beschéftigte der Univer-
sitdt. Die Newsletter informieren Uber aktuelle
Studien und Expertisen, Ausschreibungen und
Veranstaltungen innerhalb der Universitat sowie
Uber externe Angebote der relevanten Netzwerke
und Institutionen.

Informationskarten und Broschiren stehen In-
teressierten zu Projekten, Service- und Bera-
tungsangebote wie auch flr Férderprogramme
zur Verfligung; sie erlautern zielgruppenspezi-
fisch und informieren auf Deutsch und Eng-
lisch, sie werden zu Semesterbeginn an den
Instituten verteilt.

Im Jahr 2013 fanden eine Reihe von Veranstal-
tungen und Vortrégen statt. Organisiert wurden
sie in Zusammenarbeit mit Gleichstellungsak-
teuren der Universitat oder externen Kooperati-
onspartnern. Hervorzuheben sind hier die fol-
genden Veranstaltungen:

» Medizinische Fakultdt Mannheim, Tag der
Lehre 2013 (5. Juli 2013), Geschlecht — Kul-
tur — Lebensalter: Chancen und Grenzen der
individualisierten Medizin, Veranstaltung zu
den Themen ,Diversity Medicine” und ,Ge-
schlechterdifferenzierte Medizin“

» BMBF-Veranstaltung Kinderwunsch trifft Ar-
beitswelt — Wie lassen sich Familie und Beruf
vereinbaren? (7. Juli 2013) , Dialog an Deck*
auf dem Ausstellungsschiff MS Wissenschaft,
Diskussion von Expertinnen aus Forschung
und Praxis mit BUrgerlnnen Uber die Verein-
barkeit von Beruf und Familie in der Wissen-
schaft

» Frauenwirtschaftstage Baden-Wurttemberg
»Diversitymanagement an Hochschulen — kon-
zeptionelle Uberlegungen und Umsetzungs-
beispiele”, Vortrag und Workshop (11. Okto-
ber 2013), Gleichstellungsbtiro

» Im Rahmen der Vortragsreihe , Forschen fur
Morgen*, der Vortrag von Professor Miriam
Gebhardt (Universitdt Konstanz) Der deut-
sche Feminismus — eine kritische Diskursge-
schichte (7. November 2013)

v

Symposium des Verbandes Baden-Wirtem-
bergischer Wissenschaftlerinnen: Was Frauen
forschen — ein wissenschaftliches Kaleidos-
kop (8. November 2013). Ausgewahlte Nach-
wuchswissenschaftlerinnen préasentieren ihre
Forschungsgebiete und aktuellen Ergebnisse,
Vergabe des Maria Gréfin von Linden-Preis.
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8 Beratungsangebote und Verfiigungsfonds

Studierende (mit Kind/ern) und Wissenschaftle-
rinnen auf den verschiedenen Karrierestufen
kommen zur Beratung in das Gleichstellungs-
blro, wenn sie sich beruflich orientieren moéch-
ten, eine Ubersicht tiber individuelle Férder- oder
Unterstitzungsmoglichkeit winschen, Rat zu
einer spezifischen Angelegenheit suchen, sich in
einer Belastungssituation befinden oder Hilfe bei
sexueller Belastigung oder Mobbing benbtigen.
Je nach Anliegen hat das Gleichstellungsburo
einen Uberblick tiber bestehende Maglichkeiten
aufgezeigt, wurde aktiv fur die Belange der Rat-
suchenden tatig oder hat sie an die entsprechen-
den Einrichtungen weiter vermittelt.

Informationen unter www.uni-heidelberg.de/
gleichstellungsbeauftragte/aktivitaeten/

Akteure Inanspruchnahme

Karriereberatung
» 26 Postdocs

» 34 Doktorandinnen

» 26 Wissenschaftlerinnen

Durch den Verfiigungsfonds wurden im Be-
richtsjahr vier Qualifizierungsvorhaben von Stu-
dentinnen in der Abschlussphase und Dokto-
randinnen gefordert. Es handelt sich dabei um
die anteilige Finanzierung von Kongressreisen,
die anteiligen Ubernahme von Reisekosten fir
die Kinder bei Forschungsreisen und die Teil-
nahmegebihr flr einen Methodenkurs im Rah-
men eines Promotionsvorhabens.

Informationen unter www.uni-heidelberg.de/
gleichstellungsbeauftragte/angebote/
verfuegungsfonds.html

Inhalte/Ergebnis

» Programme zu Karriere- und
Fordermoglichkeiten

Mobbing, » 4 Vorfalle
Problemmoderation

» Diskriminierung/Mobbing/
Problemmoderation

Sexuelle Belastigung » 5 Vorfélle

» Beratung fiir Betroffene
» Gesprache mit Institusleitungen

walk safe » 302 Einsatze

» Begleitservice

Studium mit Kind, Mutter-
schutz-/Elternzeit-Beratung

Forderprogramme

» 4 Studierende/DoktorandInnen
» Wissenschaftlerinnen: 20

» Studium und Wissenschaft
mit Kind

» OMP 34 Beratungen

17 Bewerbungen
» SLP 27 Anfragen
» MVW 24 Beratungen

13 Bewerberinnen

Abbildung 10 Inanspruchnahme der Beratungsangebote!®

» Forderung von Projekten oder
Restart-Vorhaben

19 Die Abkurzungen bedeuten: GLB = Gleichstellungsbtro, OMP = Olympia Morata-Programm (Postdoc-Férderung),
SLP = Schlieben-Lange-Programm (fur Wissenschaftlerinnen mit Kind), MvW = Margarete-von-Wrangell-Programm
(Habilitationsprogramm).

9 Frauen in den MINT-Fachern

Im Auftrag des MWK fand im Juli 2013 die
Auftaktveranstaltung far das Projekt Dialog
MINT-Lehre statt. Das Projekt sieht einen ein-
jahrigen Beratungsprozess flr Lehrende in den
MINT-Studiengéngen, Funktionstrdgerinnen und
Gleichstellungsbeauftragte vor, mit dem Ziel
mehr Frauen fur die MINT-Facher in den Hoch-
schulen zu gewinnen. Bei der Einteilung der
Anwesenden in drei Arbeitsgruppen (Gender in
der Elektrogruppe, Gender im Maschinenbau
und Gender in der Lehrerbildung im Fach Phy-
sik) findet sich die Universitat Heidelberg mit
ihnrem Facherangebot in der Arbeitsgruppe Leh-
rerbildung Physik wieder. Daher wurden die
Module in dieser Gruppe von der Verbindung-
stelle Chancengleichheit im Auftrag der Fakultat
fur Physik und Astronomie durchlaufen. Die
Veranstaltung wird im Herbst 2014 mit einem
Zertifikat fur die Fakultat abschlieBen.

Neben den seit dem Wintersemester 2010/11
etablierten Semesterkursen flr interessierte
Schulerinnen hat der Schiilerinnen-Club Phy-
sik und Astronomie — Wolke7 sich im Marz
2013 mit seinem eigenen Workshop ,,Vom Ur-
knall bis zu Schwarzen Léchern — Spannende
Experimente rund um unser Universum® im
Rahmen der Kinderuni prasentiert. Die Exkur-
sion in das Planetarium Mannheim zur Vorstel-
lung ,Ferne Welten — fremdes Leben* bot den
Teilnehmerinnen eine gute Gelegenheit, sich
auszutauschen. Das Interview der Teilnehme-
rinnen und der Mentorinnen des Clubs mit dem
SWR-Hérfunk hat die Idee des Schilerinnen-
Clubs Physik und Astronomie an der Universitat
publik gemacht. Anlasslich der 17. deutschen
Physikerinnentagung (31. Oktober bis 3. Novem-
ber 2013) hat Wolke7 alle interessierten Schii-
lerinnen aus der Metropolregion Rhein-Neckar
zu den Workshops ,Faszination Astronomie*

und ,Zauberei in der Physik® eingeladen und
eine groBe Teilnehmerinnenschaft erreicht.

Das Upstream-Mentoring der Fakultét fiir Ma-
thematik und Informatik ist 2013 von Michael
Winckler in Zusammenarbeit mit Anna Wien-
hard initiiert worden. Das Programm richtet sich
an Schulerinnen und Studentinnen, wobei die
Studentinnen in erster Linie ihre Erfahrungen
mit dem Ubergang von der Schule in das Stu-
dium weitergeben und selbst vom Kontakt mit
graduierten Mitgliedern profitieren. Zwei Ver-
anstaltungen kénnen die Ausrichtung von Up-
stream-Mentoring verdeutlichen: Am 18. Novem-
ber 2013 fand mit einem wissenschaftlichen
Gesprachsabend die Eréffnungsveranstaltung
fUr das neue Netzwerk-Jahr statt. Am 15. Januar
2014 besuchten die Teilnehmerinnen gemein-
sam die Antrittsvortrag von Professor Donald
Richards mit dem Titel Locating the Midlle —
The Art and Science of Mathematical Statistics.
Danach gab es flr sie die Moglichkeit, sich mit
Gastprofessor Richards und seiner Frau Profes-
sor Mercedes Richards, einer Astrophysikerin,
auszutauschen.
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Anhang 1 Personelle Gleichstellungsstandards — Frauenanteile
der Fakultiten in Jahren 2011-2013

1.1 Personelle Gleichstellungsstandards/Gesamtiibersicht

Wissenschaftliche Karrierestufen \%I?éi 11/12
Kopfe %

mannl. weibl. mannl. weibl.
Studierende 12.540 15.752 44,3 55,7
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 1.629 2.321 41,2 58,8
Abgeschlossene Promotionen 546 581 48,4 51,6
Postdocs 494 322 60,5 39,5
Abgeschlossene Habilitationen 62 16 79,5 20,5
Leitung von Nachwuchsgruppen 54 29 65,1 34,9
R T e 610 367 624 376
Juniorprofessuren 8 4 66,7 33,3
Professuren C3/W2 54 18 75,0 25,0
Professuren C4/W3 313 50 86,2 13,8
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 375 72 83,9 16,1

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
13.312 16.441
1.700 2.347
559 593
685 486
60 32
56 29
801 547
11 4
57 18
316 57
384 79

weibl.

44,7
42,0
48,5
58,5
65,2
65,9

59,4

73,3

76,0

84,7

82,9

%

weibl.

5583
58,0
51,5
41,5
34,8
34,1

40,6

26,7

24,0

15,3

17,1

2013
WiSe 13/14

Kopfe

mannl. weibl. mannl.

13.670 16.810 44,8

1.657 2.311 41,8
606 631 49,0
673 467 59,0

67 29 69,8
64 25 71,9
804 521 60,7

8 4 66,7
51 18 73,9
318 58 84,6
377 80 82,5

%

weibl.

55,2

58,2

39,3

5883

26,1

15,4

17,5

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

%
mannl. weibl..
42 58
49 51
61 39
83 17
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1.2 Personelle Gleichstellungsstandards/Theologische Fakultat

2011 2012 2013 Dreijahresdurch-

Wissenschaftliche Karrierestufen WiSe 11/12 WiSe 12/13 WiSe 13/14 schnitt 2011-2013
Kopfe % Kopfe % Kopfe % %

mannl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. weibl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl.
Studierende 258 293 46,8 53,2 245 305 44,5 55,5 258 314 45,1 54,9
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 24 29 45,3 54,7 38 47 44,7 55,3 23 36 39 61 43 57
Abgeschlossene Promotionen 9 5 64,3 35,7 13 4 76,5 23,5 8 10 44,4 55,6 61 39
Postdocs 5 5 50 50 8 5 61,5 38,5 7 2 77,8 22,2
Abgeschlossene Habilitationen 0 0 0 0 0 1 0 100 0 0 0 0
Leitung von Nachwuchsgruppen 0 0 0 0 0 1 0 100 0 1 0 100
R R s s s s 7 m3a w7 7 3 m n 5w oa
Juniorprofessuren 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Professuren C3/W2 1 0 100 0,0 1 0 100 0 1 0 100 0
Professuren C4/W3 12 2 85,7 14,3 1 2 86,7 13,3 12 2 85,7 14,3
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 13 2 86,7 13,3 14 2 87,5 12,5 13 2 86,7 135 87 13

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.
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1.3 Personelle Gleichstellungsstandards/Juristische Fakultat

Wissenschaftliche Karrierestufen \%I?éi 11/12
Kopfe %

mannl. weibl. mannl. weibl.
Studierende 1.167 1.302 47,3 52,7
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 108 113 48,9 51,1
Abgeschlossene Promotionen 32 23 58,2 41,8
Postdocs 12 2 85,7 14,3
Abgeschlossene Habilitationen 2 0 100,0 0,0
Leitung von Nachwuchsgruppen 1 1 50,0 50,0
R T e 15 3 83 167
Juniorprofessuren 0 0 0 0
Professuren C3/W2 1 1 50,0 50,0
Professuren C4/W3 20 0 100,0 0,0
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 21 1 95,5 4,5

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
1.228 1.411
162 151
23 17
11 3
3 1
0 1
14 5
0 0
1 1
19 0
20 1

weibl.
46,5
51,8
57,5
78,6
75,0

0,0

73,7

50,0
100,0

95,2

%

weibl.
585
48,2
42,5
21,4
25,0

100,0

26,3

50,0
0,0

4,8

2013
WiSe 13/14
Kopfe
maénnl. weibl.
1.268 1.523
133 181
26 17
2 2
2 0
0 1
4 3
0 0
0 1
17 0
17 1

0,0
100,0

94,4

%

weibl.
54,6
57,6
39,5
50,0
0,0

100,0

100,0
0,0

5,6

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

mannl.

48

59

75

95%

%

weibl.

52

41

25

5
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1.4 Personelle Gleichstellungsstandards/Medizinische Fakultdt Heidelberg

2011 2012 2013 Dreijahresdurch-

Wissenschaftliche Karrierestufen WiSe 11/12 WiSe 12/13 WiSe 13/14 schnitt 2011-2013
Kopfe % Kopfe % Kopfe % %

mannl. weibl. mannl. weibl. mannl. weibl. weibl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl.
Studierende 1.769 1.997 47,0 53,0 1.854 2.028 47,8 52,2 1.904 2.059 48,0 52,0
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 166 217 43,3 56,7 180 222 44,8 55,2 201 251 44,5 55,5 44 56
Abgeschlossene Promotionen 140 215 39,4 60,6 151 228 39,8 60,2 154 215 41,7 58,3 40 60
Postdocs 249 188 57,0 43,0 298 229 56,5 43,5 358 252 58,7 41,3
Abgeschlossene Habilitationen 31 7 81,6 18,4 32 13 71,1 28,9 39 12 76,5 23,5
Leitung von Nachwuchsgruppen 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
;‘L’S;‘eﬁ,ae‘i’tiﬁgzz‘fff:s’K'l?g;ﬂ:?fgg:ﬂk‘,‘c“)d Nachwuchs- 281 195 59,0 41,0 331 242 57,8 42,2 398 264 60,1 39,9 59 41
Juniorprofessuren 0 0 0 0 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
Professuren C3/W2 18 4 81,8 18,2 17 4 81,0 19,0 17 4 81,0 19,0
Professuren C4/W3 75 9 89,3 10,7 80 10 88,9 11 79 9 89,8 10,2
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 93 113 87,7 12,3 98 14 87,5 12,5 97 13 88,2 11,8 88% 12

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.
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1.5 Personelle Gleichstellungsstandards/Medizinische Fakultdt Mannheim

2011 2012 2013 Dreijahresdurch-

Wissenschaftliche Karrierestufen WiSe 11/12 WiSe 12/13 WiSe 13/14 schnitt 2011-2013
Kopfe % Kopfe % Kopfe % %

mannl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. weibl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl.
Studierende 659 795 45,3 54,7 709 791 47,3 52,7 754 829 47,6 52,4
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 65 117 35,7 64,3 72 124 36,7 63,3 82 102 44.6 55,4 39 61
Abgeschlossene Promotionen 55 85 39,3 60,7 63 98 39,1 60,9 45 91 33,1 66,9 37 63
Postdocs Keine Daten vorhanden 66 72 47,8 52,2 51 75 40,5 59,5
Abgeschlossene Habilitationen 17 6 73,9 26,1 10 6 62,5 37,5 16 6 72,7 27,3
Leitung von Nachwuchsgruppen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
;‘L’S;‘eﬁ,ae‘i’tiﬁgzz‘fff:s’K'l?g;ﬂ:?fgg:ﬂk‘,‘c“)d Nachwuchs 17 6 73,9 26,1 76 78 49,4 50,6 67 81 45,3 54,7 49 51
Juniorprofessuren 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Professuren C3/W2 11 0 100,0 0,0 15 0 100,0 0,0 12 0 100,0 0,0
Professuren C4/W3 42 2 95,5 4,5 39 1 97,5 2,5 39 1 97,5 2,5
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 54 2 96,4 3,6 56 1 98,2 1,8 51 1 98,1 1,9 98 2

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.
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1.6 Personelle Gleichstellungsstandards/Philosophische Fakultat

2011 2012 2013 Dreijahresdurch-

Wissenschaftliche Karrierestufen WiSe 11/12 WiSe 12/13 WiSe 13/14 schnitt 2011-2013
Kopfe % Kopfe % Kopfe % %

maénnl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. weibl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. mannl. weibl..
Studierende 1.646 2.244 42,3 57,7 1.779 2.494 41,6 58,4 1.891 2.545 42,6 57,4
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 172 286 37,6 62,4 184 292 38,7 61,3 181 272 40,0 60,0 39 61
Abgeschlossene Promotionen 21 27 43,8 56,3 27 21 56,3 43,8 35 29 54,7 45,3 52 48
Postdocs 33 20 62,3 37,7 51 41 55,4 44,6 44 30 59,5 40,5
Abgeschlossene Habilitationen 3 0 100,0 0,0 4 4 50,0 50,0 2 2 50,0 50,0
Leitung von Nachwuchsgruppen 3 5 37,5 62,5 4 4 50,0 50,0 1 4 20,0 80,0
;‘L’S;‘eﬁ,ae‘i’tiﬁgzz‘fff:s’K'l?g;ﬂ:?fgg:ﬂk‘,‘c“)d Nachwuchs- 39 25 60,9 39,1 59 49 54,6 45,4 47 36 56,6 43,4 57 43
Juniorprofessuren 1 0 100,0 0,0 2 0 100,0 0,0 0 0 0 0
Professuren C3/W2 5 4 55,6 44,4 6 5 54,5 45,5 6 5 54,5 45,5
Professuren C4/W3 27 9 75,0 25,0 28 10 73,7 26,3 29 10 74,4 25,6
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 38 113 71,7 28,3 36 15 70,6 29,4 35 15 70,0 30,0 71 29

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ohne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.
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1.7 Personelle Gleichstellungsstandards/Neuphilologische Fakultat

2011 2012 2013 Dreijahresdurch-

Wissenschaftliche Karrierestufen WiSe 11/12 WiSe 12/13 WiSe 13/14 schnitt 2011-2013
Kopfe % Kopfe % Kopfe % %

mannl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. weibl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl..
Studierende 1.205 3.997 23,2 76,8 1.260 3.990 24,0 76,0 1.235 3.954 23,8 76,2
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 147 605 19,5 80,5 132 567 18,9 81,1 137 577 19,2 80,8 19 81
Abgeschlossene Promotionen 12 18 40,0 60,0 5 17 22,7 77,3 8 20 28,6 71,4 31 69
Postdocs 13 12 52,0 48,0 17 17 50,0 50,0 14 16 46,7 5383
Abgeschlossene Habilitationen 1 0 100,0 0,0 1 3 25,0 75,0 0 4 0,0 100,0
Leitung von Nachwuchsgruppen 0 1 0,0 100,0 0 1 0,0 100,0 0 1 0,0 100,0
;‘L’S;‘eﬁ,ae‘i’tiﬁgzz‘fff:s’K'l?g;ﬂ:?fgg:ﬂk‘,‘c“)d Nachwuchs- 14 13 51,9 48,1 18 21 46,2 53,8 14 21 40,0 60,0 46 54
Juniorprofessuren 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
Professuren C3/W2 2 1 66,7 3383 1 1 50,0 50,0 1 1 50,0 50,0
Professuren C4/W3 14 8 63,6 36,4 16 9 64,0 36,0 16 9 64,0 36,0
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 17 9 65,4 34,6 18 10 64,3 35,7 18 10 64,3 35,7 65 35

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.
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1.8 Personelle Gleichstellungsstandards/Fakultat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

2011 2012 2013 Dreijahresdurch-

Wissenschaftliche Karrierestufen WiSe 11/12 WiSe 12/13 WiSe 13/14 schnitt 2011-2013
Kopfe % Kopfe % Kopfe % %

mannl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. weibl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl. maénnl. weibl..
Studierende 1.231 1.031 54,4 45,6 1.290 1.110 53,8 46,3 1.318 1.171 53,0 47,0
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 241 188 56,2 43,8 194 169 53,4 46,6 179 178 50,1 49,9 53 47
Abgeschlossene Promotionen 15 9 62,5 37,5 12 6 66,7 33,3 13 9 59,1 40,9 63 38
Postdocs 18 8 69,2 30,8 22 8 73,3 26,7 15 6 71,4 28,6
Abgeschlossene Habilitationen 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0
Leitung von Nachwuchsgruppen 0 0 0 0 0 1 0,0 100,0 0 0 0 0
g‘r‘:j';;;‘eﬁ,ae‘i’tim’:;‘:ﬁcé Ejgégﬁg?;’;d‘;g‘)’ Nachwuchs- 19 8 70,4 29,6 23 9 71,9 28,1 16 6 72,7 27,3 72 28
Juniorprofessuren 3 3 50,0 50,0 3 3 50,0 50,0 2 3 40,0 60,0
Professuren C3/W2 1 0 100,0 0,0 1 0 100,0 0,0 0 0 0 0
Professuren C4/W3 20 1 95,2 4,8 19 2 90,5 9,5 18 2 90,0 10,0
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 24 4 85,7 14,3 23 5 82,1 17,9 20 5! 80,0 20,0 83 17

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.
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1.9 Personelle Gleichstellungsstandards/Fakultat fiir Verhaltens-
und Empirische Kulturwissenschaften

Wissenschaftliche Karrierestufen 3\2;: 11/12
Kopfe %

mannl. weibl. mannl. weibl.
Studierende 600 1.512 28,4 71,6
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 88 340 20,6 79,4
Abgeschlossene Promotionen 13 29 31,0 69,0
Postdocs 8 15 34,8 65,2
Abgeschlossene Habilitationen 0 1 0,0 100,0
Leitung von Nachwuchsgruppen 2 4 33,3 66,7
R T e 10 20 333 667
Juniorprofessuren 0 0 0 0
Professuren C3/W2 1 1 50,0 50,0
Professuren C4/W3 12 6 66,7 33,3
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 13 7 65,0 35,0

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
609 1541
108 303
18 19
13 27
1 0
2 3
16 30
0 0
1 0
12 6
13 6

weibl.
28,3
26,3
48,6
F2B
100,0

40,0

34,8

100,0
66,7

68,4

%

weibl.

71,7
73,7
51,4
67,5
0,0

60,0

65,2

0,0
33,3

31,6

2013
WiSe 13/14
Kopfe
maénnl. weibl.
601 1.594
102 284
15 19
17 15
1 4
5 3
23 22
0 0
1 0
12 8
13 8

mannl.

27,4
26,4
44,1
53,1
20,0

62,5

100,0
60,0

61,9

%

weibl.

72,6
73,6
55,9
46,9
80,0

81785

48,9

0,0
40,0

38,1

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

%
mannl. weibl..
24 76
41 59
40,5 59,5
65,0 35,0

53



54

Tatigkeitsbericht 2013 Anhang 1

1.10 Personelle Gleichstellungsstandards/Fakultat fiir Mathematik und Informatik

Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende

Studienabschliisse (ohne Promotionen)
Abgeschlossene Promotionen

Postdocs

Abgeschlossene Habilitationen

Leitung von Nachwuchsgruppen

Summe aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchs
gruppenleiterinnen (= Kategorie Postdoc)

Juniorprofessuren
Professuren C3/W2
Professuren C4/W3

Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3

2011
WiSe 11/12
Kopfe
mannl. weibl.
861 328
105 66
25 0
31 7
1 0
4 2
36 9
2 1
2 0
20 3
24 4

mannl.

72,4
61,4
100,0
81,6
100,0
66,7

80,0

66,7

100,0

87,0

85,7

%

weibl.
27,6
38,6
0,0
18,4
0,0
888

20,0

33,3

0,0

13,0

14,3

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),

Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.

(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
989 380
110 48
24 9
31 4
1 0
3 2
35 6
2 1
2 0
21 4
25 5

weibl.
72,2
69,6
72,7
88,6
100,0
60,0

85,4

66,7

100,0

84,0

83,3

%

weibl.

27,8
30,4
27,3
11,4
0,0
40,0

14,6

33,3

0,0

16,0

16,7

2013
WiSe 13/14
Kopfe
maénnl. weibl.
1.015 398
125 40
25 5
33 4
0 0
5 2
38 6
2 1
2 0
23 4
27 5

mannl.

71,8
75,8
83,3

89,2

71,4

86,4

66,7

100,0

85,2

84,4

%

5883
0,0
14,8

15,6

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

%
mannl. weibl..
69 31
84 16
83,8 16,2
84,4 15,6
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1.11 Personelle Gleichstellungsstandards/Chemie und Geowissenschaften

Wissenschaftliche Karrierestufen 3\2;: 11/12
Kopfe %

mannl. weibl. mannl. weibl.
Studierende 876 655 57,2 42,8
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 152 99 60,6 39,4
Abgeschlossene Promotionen 39 25 60,9 39,1
Postdocs 29 12 70,7 29,3
Abgeschlossene Habilitationen 0 0 0 0
Leitung von Nachwuchsgruppen 17 2 89,5 10,5
R T e 46 14 767 233
Juniorprofessuren 1 0 100,0 0,0
Professuren C3/W2 3 3 50,0 50,0
Professuren C4/W3 21 3 87,5 12,5
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 25 6 80,6 19,4

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
940 683
136 132
37 21
37 8
2 3
18 7
57 18
1 0
4 3
19 4
24 7

weibl.
57,9
50,7
63,8
82,2
40,0
72,0

76,0

100,0

57,1

82,6

77,4

%

weibl.

42,1
49,3
36,2
17,8
60,0
28,0

24,0

0,0

42,9

17,4

22,6

2013
WiSe 13/14
Kopfe
maénnl. weibl.
921 665
162 117
49 35
35 5]
1 0
18 4
54 9
1 0
3 3
23 4
27 7

mannl.

58,1
58,1
58,3
87,5

100,0

100,0
50,0
85,2

79,4

%

18,2

14,3

0,0

50,0

14,8

20,6

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

%
mannl. weibl..
56 44
61 39
79,3 20,7
79,2 20,8
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1.12 Fakultét fiir Physik und Astronomie

Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende

Studienabschliisse (ohne Promotionen)
Abgeschlossene Promotionen

Postdocs

Abgeschlossene Habilitationen

Leitung von Nachwuchsgruppen

Summe aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchs-
gruppenleiterinnen (= Kategorie Postdoc)

Juniorprofessuren
Professuren C3/W2

Professuren C4/W3

Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

2011
WiSe 11/12
Kopfe
mannl. weibl.
1542 380
254 64
81 23
64 17
4 1
12 3
80 21
0 0
5 1
30 3
35 4

mannl.

80,2
79,9
77,9
79,0
80,0

80,0

79,2

83,3
90,9

89,7

%

weibl.
19,8
20,1
22,1
21,0
20,0

20,0

21,0

16,7
9,1

10,3

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.

(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
1638 402
265 69
88 30
77 24
5 0
14 2
96 26
1 0
4 1
31 3
36 4

weibl.
80,3
7973
74,6
76,2
100,0
87,5

78,7

100,0

80,0

91,2

90,0

%

weibl.

19,7
20,7
25,4
23,8
0,0

12,5

21,3

0,0

20,0

8,8

10,0

2013
WiSe 13/14
Kopfe
maénnl. weibl.
1702 401
212 63
115 33
56 20
3 1
16 1
75 22
1 0
4 1
31 3
36 4

mannl.

80,9
77,1
77,7
73,7
75,0

94,1

%

weibl.

19,1
22,9
22,3
26,3
25,0

59

0,0
20,0
8,8

10,0

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

%
mannl. weibl..
79 21
77 23
78,4 21,6
89,9 10,1
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1.13 Personelle Gleichstellungsstandards/Fakultat fiir Biowissenschaften

Wissenschaftliche Karrierestufen 3\2;: 11/12
Kopfe %

mannl. weibl. mannl. weibl.
Studierende 726 1.218 37,3 62,7
Studienabschliisse (ohne Promotionen) 107 197 35,2 64,8
Abgeschlossene Promotionen 104 122 46,0 54,0
Postdocs 32 36 47,1 52,9
Abgeschlossene Habilitationen 2 1 66,7 33,3
Leitung von Nachwuchsgruppen 14 11 56,0 44,0
R T e 48 48 500 500
Juniorprofessuren 0 0 0 0
Professuren C3/W2 4 3 57,1 42,9
Professuren C4/W3 20 4 83,3 16,7
Summe aus Juniorprofessuren, Professuren C3/W2 und C4/W3 24 7 77,4 22,6

Quelle: Studierende (jeweils WiSe), Studienabschlisse (ochne Promotionen; WiSe plus SoSe), Promotionen (WiSe plus SoSe),
Habilitationen (Kalenderjahr): aus den Jahresberichten des Rektors.

Postdocs, Leitung von Nachwuchsgruppen: 2011 und 2013 aus den Personal-Grunddaten fiir Jahresbericht des
Rektors; 2012: aus dem DFG-Abschlussbericht (Korr. der Postdocs der Med. Fak. Heidelberg), Stand jeweils 1.12.
(inkl. Zuordnung der Zentren/SFBs/Exzellenzcluster zu Fakultaten).

Juniorprofessuren, Professuren C3/W2, Professuren C4/W3 aus den Grunddaten zu den Jahresberichten des Rektors.

2012
WiSe 12/13
Kopfe
maénnl. weibl.
771 1306
119 223
98 123
54 48
0 1
14 7
68 56
0 0
4 3
19 6
23 9

weibl.

37,1
34,8
44,3
52,9
0,0

66,7

54,8

57,1
76,0

71,9

%

weibl.
62,9
65,2
F7/
47,1
100,0

33,3

452

42,9
24,0

28,1

2013
WiSe 13/14
Kopfe
maénnl. weibl.
803 1357
120 210
113 148
41 40
2 0
18 8
61 48
0 0
4 3
19 6
23 9

mannl.

37,2
36,4
43,3
50,6
100,0

69,2

56,0

57,1
76,0

71,9

%

weibl.

62,8
63,6
56,7
49,4
0,0

30,8

44,0

42,9
24,0

28,1

Dreijahresdurch-
schnitt 2011-2013

%
mannl. weibl..
35 65
44 56
53,8 46,2
73,7 26,3
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Anhang 2 Frauenanteile auf den Qualifizierungs- und Karrierestufen im
Entwicklungsverlauf an den Fakultaten in den Jahren 2008-2013

2008-2010 2008-2010
Durchschnitt Durchschnitt

2011-2013 3 2011-2013
Durchschnitt Durchschnitt

Zielsetzung Zielsetzung

=
@
=
o
=1
©
=
o
=4
a.

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren
Studien-
abschliisse
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 2.1 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Theologische Fakultat Abbildung 2.2 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Juristische Fakultat
2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung 2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016 Durchschnitt Durchschnitt fiir 2013 fiir 2016
weibl. in % mannl. in % weibl. in % mannl. in % % % weibl. in % mannl. in % weibl. in % mannl. in % % %
Studienabschliisse 65,0 35,0 56,9 431 Studienabschliisse 50,6 494 52,8 47,2
Promotionen 27.8 72,2 38,8 61,2 30,0 35,0 Promotionen 38,4 61,6 41,3 58,7 36,0 40,0
Kategorie Postdoc! 40,0 60,0 43,0 57,0 35,0 40,0 Kategorie Postdoc! 27,2 70,8 25,0 75,0 20,0 30,0
Professuren 14,0 86,0 12,8 87,2 20,0 20,0 Professuren 6,8 93,2 4.8 95,2 13,3 15,0
1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen 1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen
Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen

Tabelle 2.1 Daten Theologische Fakultat Tabelle 2.2 Daten Juristische Fakultat
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2008-2010

2008-2010
Durchschnitt

Durchschnitt

2011-2013

2011-2013
Durchschnitt

Durchschnitt

Zielsetzung

Zielsetzung

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren
Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 2.3 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Medizinische Fakultat Heidelberg Abbildung 2.4 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Medizinische Fakultdt Mannheim
2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung 2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016 Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016
weibl. in % maénnl. in % weibl. in % maénnl. in % % % weibl. in % maénnl. in % weibl. in % maénnl. in % % %
Studienabschliisse 60,7 39,3 55,8 442 Studienabschliisse 65,6 34,4 61,0 39,0
Promotionen 52,7 473 59,7 40,3 51,0 53,0 Promotionen 62,0 38,0 62,7 37,3 50,0 50,0
Kategorie Postdoc! 441 55,9 41,0 59,0 25,0 35,0 Kategorie Postdoc! 23,5 76,5 51,0 49,0 40,0 45,0
Professuren 11,2 88,8 12,0 88,0 12,0 13,0 Professuren 38 96,2 2,0 98,0 5,6 5,6

1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen 1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen

Tabelle 2.3 Daten Medizinische Fakultat Heidelberg Tabelle 2.4 Medizinische Fakultdt Mannheim



66 | Tatigkeitsbericht 2013 Anhang 2 67

2008-2010

2008-2010
Durchschnitt

Durchschnitt

2011-2013
Durchschnitt

2011-2013
Durchschnitt

Zielsetzung

Zielsetzung

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren
Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 2.5 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Philosophische Fakultat Abbildung 2.6 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Neuphilologische Fakultat

2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung 2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016 Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016
weibl. in % mannl. in % weibl. in % mannl. in % % % weibl. in % mannl. in % weibl. in % mannl. in % % %
Studienabschliisse 61,8 38,2 61,3 38,7 Studienabschliisse 83,7 16,3 80,8 19,2
Promotionen 48,6 51,4 48,1 51,9 50,0 50,0 Promotionen 49,4 50,6 68,8 31,3 50,0 50,0
Kategorie Postdoc! 38,6 61,4 43,0 57,0 45,0 47,0 Kategorie Postdoc! 50,7 49,3 54,0 46,0 50,0 50,0
Professuren 29,2 70,8 28,8 71,2 30,0 32,0 Professuren 32,4 67,6 349 65,1 37,0 40,0

1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen 1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen

Tabelle 2.5 Daten Philosophische Fakultat Tabelle 2.6 Daten Neuphilologische Fakultat
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2008-2010

2008-2010
Durchschnitt

Durchschnitt

2011-2013

2011-2013
Durchschnitt

Durchschnitt

Zielsetzung

Zielsetzung

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren
Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 2.7 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Fakultat fur Wirtschafts- und Sozialwissenschaften Abbildung 2.8 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften
2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung 2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016 Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016
weibl. in % maénnl. in % weibl. in % maénnl. in % % % weibl. in % maénnl. in % weibl. in % maénnl. in % % %
Studienabschliisse 47,1 52,9 46,6 53,4 Studienabschliisse 71,4 28,8 75,7 243
Promotionen 31,5 68,5 355 64,5 33,0 37,0 Promotionen 61,2 38,7 59,3 40,7 45,0 60,0
Kategorie Postdoc! 21,1 79,1 28,0 72,0 15,0 20,0 Kategorie Postdoc! 43,1 458 60,0 40,0 60,0 60,0
Professuren 9,5 90,5 17,5 82,5 8,0 10,0 Professuren 333 67,0 35,0 65,0 36,8 44,0

1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen 1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen

Tabelle 2.7 Daten Fakultat fur Wirtschafts- und Sozialwissenschaften Tabelle 2.8 Verhaltens- und Empirische Kulturwissenschaften
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2008-2010

2008-2010
Durchschnitt

Durchschnitt

2011-2013

2011-2013
Durchschnitt

Durchschnitt

Zielsetzung

Zielsetzung

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren
Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 2.9 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Fakultat fur Mathematik und Informatik Abbildung 2.10 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Fakultat fir Chemie und Geowissenschaften
2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung 2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016 Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016
weibl. in % maénnl. in % weibl. in % maénnl. in % % % weibl. in % maénnl. in % weibl. in % maénnl. in % % %
Studienabschliisse 41,0 59,0 31,2 68,8 Studienabschliisse 46,3 53,7 43,6 56,4
Promotionen 149 85,1 159 84,1 18,0 21,0 Promotionen 35,0 65,0 39,3 60,7 40,0 420
Kategorie Postdoc! 41,2 58,8 16,0 84,0 23,0 30,0 Kategorie Postdoc! 39,8 62,8 21,0 79,0 21,0 25,0
Professuren 87,9 15,6 84,4 14,3 19,0 Professuren 15,5 76,7 21,3 78,7 20,0 20,0

1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen 1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen

Tabelle 2.9 Daten Fakultat fur Mathematik und Informatik Tabelle 2.10 Daten Fakultat fur Chemie und Geowissenschaften
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2008-2010

2008-2010
Durchschnitt

Durchschnitt

2011-2013

2011-2013
Durchschnitt

Durchschnitt

Zielsetzung

Zielsetzung

Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren
Studien-
abschliisse
Promotionen
Kategorie
Postdoc
Professuren

Abbildung 2.11 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Fakultat fir Physik und Astronomie Abbildung 2.12 Frauenanteile im Entwicklungsverlauf, Fakultat fur Biowissenschaften

2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung 2008-2010 2011-2013 Zielsetzung Zielsetzung
Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016 Durchschnitt Durchschnitt fir 2013 fiir 2016
weibl. in % mannl. in % weibl. in % mannl. in % % % weibl. in % mannl. in % weibl. in % mannl. in % % %
Studienabschliisse 19,4 80,1 21,1 78,9 Studienabschliisse 66,3 33,7 64,6 355
Promotionen 21,4 78,7 23,2 76,8 18,0 20,0 Promotionen 54.4 456 55,5 445 50,0 50,0
Kategorie Postdoc! 13,8 86,2 22,0 78,0 16,0 16,0 Kategorie Postdoc! 42,6 57.4 46,0 54,0 30,0 50,0
Professuren 99 90,1 10,1 89,9 14,0 16,0 Professuren 36,3 63,7 26,3 73,7 25,0 35,0

1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen 1 Kategorie Postdoc setzt sich zusammen aus Postdocs, Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen

Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen Quelle: Abteilung Controlling und Berichtswesen

Tabelle 2.11 Daten Fakultat fur Physik und Astronomie Tabelle 2.12 Daten Fakultat fur Biowissenschaften
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Anhang 3 Kurzportraits der geforderten Wissenschaftlerinnen
im Olympia Morata-Programm

In diesem Bericht werden erstmals die in dem
Olympia Morata-Programm (OMP) Geforderten
vorgestellt, um konkrete Beispiele fur die Wirk-
samkeit des Programms aufzuzeigen, um die
Fachervielfalt der Teilnehmerinnen zu verdeut-
lichen und — nicht zuletzt — um interessante
junge Heidelberger Wissenschaftlerinnen sicht-
bar zu machen.!

Julieta Alfonso (Neurobio-
logie, ein Kind) promovierte
2005 in Molekularbiologie
und Biotechnologie an der
Nationalen Universitat in
San Martin, Buenos Aires
und wurde dabei durch ein
Stipendium des National
Research Council geférdert. Von 2006 bis 2009
war sie Postdoc am Universitatsklinikum und
dem Max Planck Institute for Medical Research.
Ilhre Forschungsvorhaben wurden mit einem
Outstanding Fellowship der International Brain
Organization, dem Marie Curie Incoming Inter-
national Fellowship der Europdischen Kommis-
sion sowie von der Christiane Nuesslein-Volhard-
Stiftung gefordert. Derzeit ist sie Postdoc am
DKFZ Heidelberg und wurde durch das Olympia
Morata-Programm von 2012 bis 2014 fur ihr
Habilitationsprojekt: ,Role of the SVZ-prolifera-
tive factor DBI in human glioblastoma* geftrdert.
Seit April 2014 ist sie Arbeitsgruppenleiterin in
der Abteilung Klinische Neurobiologie des Uni-
versitatsklinikums/DKFZ welche vom BMBF als

~Selbstandige Forschungsgruppe in den Neuro-
wissenschaften® geférdert wird.

Annika Bande (Theoreti-
sche Chemie, ein Kind)
promovierte 2007 an der
RWTH Aachen und war
nach zwei Auslandsaufent-
halten bereits wahrend des
Studiums in den Jahren
2008/2009 als Postdokto-
randin an der University of Colorado in Boulder
(USA) und am Quantum Chemistry Research In-
stitute in Kyoto (Japan) tétig. Seit Februar 2010
ist sie als Nachwuchswissenschaftlerin am Phy-
sikalisch-Chemischen Institut der Universitat
Heidelberg angestellt. Bis 2013 wurde sie flir ihr
Projekt , Theoretische Aufklarung des Interatomic
Coulombic Electron Capture-Prozesses” in dem
Olympia Morata-Programm geférdert. 2014 wur-
de sie mit dem , Freigeist-Fellowship der Volks-
wagen-Stiftung” zur Griindung einer unabhéng-
igen Nachwuchsgruppe ausgezeichnet.

Sophie Domhan (Innere Medizin, zwei Kinder)
promovierte 2003 im Fach Gastroenterologie an
der Universitadt Heidelberg, war im Anschluss
wissenschaftliche Mitarbeiterin am Deutschen
Krebsforschungszentrum (DKFZ) und von 2008
bis 2009 im Center of Cancer Systems Biology
der Tufts Universitat in Boston tétig. Ihre Fach-
arztausbildung absolvierte sie ab 2004 an der

1 Alle Wissenschaftlerinnen, die hier vorgestellt werden, haben im Jahr 2013 an dem Programm teilgenommen.
Einige von ihnen waren 2013 im Abschlussjahr der Férderung, andere wurden zu Jahresbeginn neu in das OMP aufge-
nommen, d.h. es ist nicht von allen ein gleichwertiger Fortschritt zu erwarten. In der Foérdergruppe des Jahres 2013
gab es auBerdem funf Wissenschaftlerinnen, die wahrend der Zeit ihrer Férderung Kinder bekamen und deswegen bis
zu einem Jahr ausgesetzt haben. Das wirkt sich auf die Laufzeit der Férderung aus und hat, wie im Berichtsjahr, zur
Teilnahme von deutlich mehr als 12 Wissenschaftlerinnen gefuhrt.

Universitatsklinik Heidelberg. Seit 2011 ist sie als
Facharztin fir Nephrologie an dem Universitats-
klinikum Heidelberg angestellt und wurde im
Rahmen des Olympia Morata-Programms mit
dem Projekt ,ldentifizierung und molekulare
Charakterisierung der antitumor Effekte von Im-
munsuppressiva“ geférdert.

Katrin Hoffmann (Chirur-
gie) ist seit 2005 Assistenz-
arztin fur Allgemein-, Visze-
ral- und Transplantations-
chirurgie der Chirurgischen
Klinik in Heidelberg und
promovierte 2006 im Fach-
bereich Humanmedizin an
der Universitat Leipzig. Von 2008 bis 2010 wur-
de sie durch den Young Investigator Award der
Medizinischen Fakultat Heidelberg und im An-
schluss durch das Manfred-Lautenschlager-Aus-
landsstipendium der Stiftung Chirurgie geférdert.
Nach mehreren Auslandsaufenthalten an der
University of Oxford, der Kyoto University und
dem Trinity College Dublin wurde sie bis 2013
mit dem Olympia Morata-Habilitationsstipen-
dium fUr ihr Projekt ,Neue Anséatze zur Inhibition
von multi drug resistance bei hochresistenten
Tumoren* geftrdert. Sie habilitierte 2012.

Charlotte Kdckert (Evangelische Theologie) war
von 2005 bis 2007 als wissenschaftliche Mitar-
beiterin an der Universitdt Hamburg tatig und
promovierte 2009 in Evangelischer Theologie.
Ihre Dissertation wurde zum Teil von der Studi-
enstiftung des Deutschen Volkes geférdert. 2008
wurde sie fur ihre exzellente Doktorarbeit mit
dem Kurt-Hartwig-Siemers Wissenschaftspreis
der Hamburgischen Wissenschaftlichen Stiftung

Kurzportraits

sowie dem Hanns-Lilje-Preis der Gottinger Aka-
demie der Wissenschaften ausgezeichnet. 2009
erhielt Charlotte Kockert den John Templeton
Award for Theological Promise. Von 2007 bis
2013 war sie wissenschaftliche Assistentin an
der Theologischen Fakultat der Universitat Hei-
delberg und wurde bis 2013 fUr ihr Habilitations-
projekt ,,Konversion zum Christentum in der
Kaiserzeit und Spatantike” in dem Olympia Mo-
rata-Programm geférdert. Im Juli 2012 habili-
tierte sie und nahm im Mai 2013 den Ruf an die
Universitat Erlangen-Nurnberg auf eine W3-Pro-
fessur fur Altere Kirchengeschichte an.

Isabella Léhr (Neuere und
Neueste Geschichte) pro-
movierte 2008 im Fachbe-
reich Vergleichende Kul-
tur- und Gesellschaftsge-
schichte an der Universitat
Leipzig. Die Studie wurde
im selben Jahr mit dem
Promotionspreis der Research Academy Leipzig
ausgezeichnet. Von 2008 bis 2013 war sie als
wissenschaftliche Mitarbeiterin fur Neuere Ge-
schichte am Historischen Seminar der Univer-
sitat Heidelberg tatig und wurde bis 2013 durch
das Olympia Morata-Programm flr ihr Projekt
,Kosmopoliten wider Willen: Zur Sozialgeschich-
te akademischer Emigranten aus Deutschland
und ihrer Netzwerke in der ersten Hélfte des
20. Jahrhunderts* geférdert. Nach mehreren
Auslandsaufenthalten am Deutschen Histori-
schen Institut Washington D.C. (2012) und als
Visiting Scholar am Department of History, Co-
lumbia University, New York (2012) ist sie seit
2013 wissenschaftliche Assistentin flr Europa-
ische und Globalgeschichte am Europainstitut
der Universitat Basel.
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Petra Ludascher (Klini-
sche Psychologie und Neu-
ropsychologie) promovier-
te 2008 in Psychologie an
der Ruprecht-Karls Univer-
sitdt Heidelberg und ist
seit 2008 Arbeitsgruppen-
leiterin am Zentralinstitut
fur Seelische Gesundheit in Mannheim. Seit
2004 absolviert sie die Ausbildung zur psycho-
logischen Psychotherapeutin am Zentrum fur
Psychologische Psychotherapie in Heidelberg.
Ihr Habilitationsprojekt ,,Experimentelle Unter-
suchungen zur Rolle des endogenen Opioid-
systems (EOS) bei der Borderline-Personlich-
keitsstérung” wurde mit dem Olympia Morata-
Programm geftrdert. Seit September 2013 ist
sie Studienkoordinatorin fir die vom BMBF ge-
forderte Psychotherapie-Studie der ,Behand-
lung psychosozialer und neuronaler Folgen
von interpersoneller Gewalt in der Kindheit bei
Erwachsenen®.

Julia Liibke (Rechtswis-
senschaften, zwei Kinder)
promovierte 2005 im
Fachbereich Rechtswis-
senschaften an der Uni-
versitadt Heidelberg, gefor-
dert durch ein Promoti-
onsstipendium der Studi-
enstiftung des deutschen Volkes und ausge-
zeichnet mit dem Max-Hachenburg-Gedéacht-
nispreis 2006. Von 2002 bis 2004 war sie wis-
senschaftliche Angestellte am Institut fir deut-
sches und europdisches Gesellschafts- und
Wirtschaftsrecht der Universitdt Heidelberg,
an dem sie, nach einem LL.M.-Studium als
ERP-Stipendiatin an der Harvard Law School,

seit 2009 die Position einer Habilitandin inne-
hat. Sie wird mit dem Olympia Morata-Pro-
gramm fur das Projekt ,Postmortale Gestal-
tungsmacht zwischen Erbrecht und Gesell-
schaftsrecht” und seit 2013 durch das Pro-
gramm ,Fast Track” der Robert Bosch Stiftung
gefordert.

Maria Martisikova (Medizinphysik) promovierte
2005 in Physik an der Universitat Hamburg.
Von 2002 bis 2006 war sie wissenschaftliche
Mitarbeiterin am Deutschen Synchrotron in
Hamburg (DESY). Derzeit ist sie wissenschaftli-
che Mitarbeiterin am Deutschen Krebsfor-
schungszentrum (DKFZ) in Heidelberg und
wird sowohl von der Deutschen Krebshilfe mit
einem Projekt zu ,lon Beam Therapy“ als auch
von der DFG mit dem Projekt ,,Motion Detection
via lon Radiography* geférdert. Mit ihrem Ha-
bilitationsprojekt ,,Neue hochprazise Detektions-
techniken fur die Strahlentherapie mit lonen*®
wurde sie flr die Forderperiode 2012/13 in das
Olympia Morata-Programm aufgenommen.
2013 wurde Frau MartiSikova mit dem Klaus-
Georg und Sigrid Hengstberger-Preis fur den
wissenschaftlichen Nachwuchs der Universitat
Heidelberg ausgezeichnet.

Daniela Mier (Psychologie)
war von 2007 bis 2010 als
wissenschaftliche Mitar-
beiterin am Zentralinstitut
fur Seelische Gesundheit
und von 2010 bis 2011
zunachst mit einem Post-
doc-Stipendium, dann als
wissenschaftliche Mitarbeiterin am California
Institute of Technology (USA) beschaftigt.

Gefordert durch ein Promotionsstipendium der
Universitat Giessen fur Frauen in den Natur-
wissenschaften schloss sie 2010 ihre Promo-
tion in Psychologie ab. Derzeit ist sie Arbeits-
gruppenleiterin am Zentralinstitut fr Seelische
Gesundheit. Far ihr Habilitationsprojekt ,Neu-
robiologie basaler Imitationsmechanismen und
kontextueller Beeinflussbarkeit sozialer Kogni-
tion bei Schizophrenie und Borderline Persén-
lichkeitsstorung” wurde sie 2013 fur das
Olympia Morata-Programm ausgewahlt. Seit
Mai 2014 ist Frau Mier zudem Kollegiatin des
WIN-Kollegs der Heidelberger Akademie der
Wissenschaften.

Sandra Mollin (Anglistik,
ein  Kind) promovierte
2006 an der Albert-Lud-
wigs-Universitat Freiburg
in Anglistik und wurde
dabei durch ein Promoti-
onsstipendium der Lan-
desgraduiertenforderung
Baden-Wirttemberg gefoérdert. Von 2005 bis
2007 war sie als wissenschaftliche Mitarbeite-
rin an der Universitat Heidelberg und von
2007 bis 2010 an der Universitat Augsburg
tatig. Im Jahr 2013 hat sie an der Universitat
Heidelberg die Venia Legendi fur ihre Habilita-
tionsschrift ,, The (ir)reversibility of binomial ex-
pressions in the English language and in the
mental lexicon of English speakers® erhalten
und wurde dabei durch das Olympia Morata-
Programm und die DFG mit einer Sachbeihilfe
gefordert.

Kurzportraits

Genevieve  Parmentier
(Astrophysik) promovierte
2002 an der Universitat in
Lattich und wurde im sel-
ben Jahr mit dem Annual
Competition Award der
,Classe des Sciences de
I’Académie” der Belgian
Royal Academy ausgezeichnet. Im Anschluss
daran war sie als Postdoc von 2002 bis 2003
an der Universitat Lattich und von 2003 bis
2004 an der Universitat Basel tatig. Von 2004
bis 2006 forschte sie im Rahmen eines Indivi-
dual Marie-Curie-Fellowships der Europai-
schen Kommission an der Universitat von
Cambridge (UK) und wurde im Anschluss da-
ran als Stipendiatin in der Alexander von Hum-
boldt-Stiftung angenommen. 2009 wurde sie
fur ihre Forschung von der Belgian Royal Aca-
demy mit dem Paul and Marie Stroobant-Preis
ausgezeichnet. Derzeit wird sie fUr ihr Habili-
tationsprojekt ,,Sternhaufen als essentielle In-
dikatoren flr Galaxienentwicklung und Stern-
entstehung” im Olympia-Morata-Programm ge-
fordert.

Friederike Reents (Neuere
Deutsche Literaturwissen-
schaft, ein Kind) promo-
vierte 2007 an der Univer-
sitdt Heidelberg und war
im Anschluss daran von
2008-2009 wissenschaft-
liche Assistentin am Ger-
manistischen Seminar und von 2007 bis 2013
Studiendozentin. Wahrend dieser Zeit konnte
Frau Reents mehrere Auslandsaufenthalte
wahrnehmen: 2006 trat sie auf Einladung der
Humboldt-Stiftung einen Gastaufenthalt an der
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Universitat Graz an, worauf im Jahr 2008 eine
Gastprofessur an der Stanford University und
2010 ein Forschungsaufenthalt an der Universi-
tat Lausanne folgten. In dem Olympia Morata-
Programm wurde sie mit dem Projekt ,Stim-
mung in der Literatur” geférdert. Sie habilitierte
im Juli 2012 und verbrachte im folgenden Jahr
einen Tagungs- und Forschungsaufenthalt an
der Universitat Venedig. Im Oktober 2013 erhielt
sie eine Berufung fur eine Hochschuldozentur
fir Germanistik an der Universitat Heidelberg.
Im Sommersemester 2015 wird Friederike
Reents die Vertretung des Lehrstuhls fir Deut-
sche Philologie an der Georg-August-Universitat
Gottingen Ubernehmen.

Stephanie Réssler (Pathologie, zwei Kinder) pro-
movierte 2006 im Fach
Biologie an der Albert-Lud-
wigs-Universitat und am
Max-Planck-Institut fir Im-
munbiologie in Freiburg.
Von 2006 bis 2012 war sie
zunachst Postdoctoral Fel-
low, dann Research Fellow
am National Institutes of Health in Bethesda
(USA). Wahrend ihres Aufenthalts konnte sie
dort erfolgreich Drittmittel einwerben (Doktoran-
denstellen), 2010 wurde sie von der American
Association for Cancer Research mit dem Incor-
porated Scholar-in-Training Award ausgezeich-
net. Seit Januar 2013 ist sie Nachwuchsgrup-
penleiterin am Pathologischen Institut des Uni-
versitatsklinikums Heidelberg und wurde mit
ihrem Habilitationsprojekt: ,,Funktionale Analyse
der Kooperation von Tumorsuppressorgenen im
Leberkarzinom® im selben Jahr in das Olympia
Morata-Programm aufgenommen.

Maren Schentuleit (Agyp-
tologie, zwei Kinder) pro-
movierte 2004 in Agypto-
logie an der Julius-Maximi-
lians-Universitat Wirzburg
und wurde im Rahmen
eines Forschungsaufent-
halts an der Universitat Ko-
penhagen durch ein DAAD-Kurzzeitstipendium
fur Doktoranden geférdert. Von 2004 bis 2008
war sie wissenschaftliche Mitarbeiterin an der
Universitat Gottingen, und seit 2008 ist sie wis-
senschaftliche Assistentin am Agyptologischen
Institut der Universitat Heidelberg. Bis Anfang
2014 durchlief sie mit dem Projekt ,Herischef —
Metamorphosen eines Gottes (3000 v. Chr. — 2.
Jhd. n.Chr.)* das Olympia Morata-Programm.
Seit April 2014 wird sie als Habilitationsstipen-
diatin aus Mitteln des DFG-Leibniz-Preises von
Professor Quack gefordert.

Claudia Schilling (Psycha-
trie, drei Kinder) promovier-
te 2001 am Institut fir Neu-
rophysiologie der Ruhr-Uni-
versitdt Bochum und wurde
dabei durch ein Stipedium
des Deutsch-Franzésischen
Hochschulkollegs gefordert.
Von 1997 bis 2001 war sie als Assistenzérztin in
der Neurologischen Universitatsklinik in Heidel-
berg tatig, an der sie 1999 ein Nachwuchswis-
senschaftler-Forschungsstipendium zum Thema
»Protektive Mechanismen bei zerebraler Isché-
mie“ einwarb. Seit Januar 2002 arbeitet sie als
wissenschaftliche Mitarbeiterin am Zentralinsti-
tut fur Seelische Gesundheit in Mannheim.
Durch das Olympia Morata-Programm wurde
sie bis 2013 fur ihr Projekt ,,Neurobiologische

Entstehungsmechanismen der psychophysiolo-
gischen Insomnie* geférdert. Aktuell habilitiert
sie sich zum Thema ,Beitrag der Schlafarchi-
tektur zur Neurobiologie psychischer Erkran-
kungen”.

Astrid Schmieder (Derma-
tologie) promovierte 2007
in Medizin an der Universi-
tat Innsbruck. Von 2007 bis
2013 war sie Assistenzarz-
tin an der Klinik fir Derma-
tologie, Venerologie und Al-
lergologie an Universitats-
klinikum Mannheim und ist dort seit 2013 Funk-
tionsoberarztin. Sie wird im Rahmen des Olym-
pia Morata-Programmes seit 2012 mit dem Pro-
jekt ,,Vergleichende funktionelle Charakterisie-
rung Tumor-assoziierter Makrophagen als aktive
Regulatoren der Tumorprogression in experi-
mentellen Tumormodellen* geférdert.
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Anne Bormann, M.A.

Tanya Freytag, M.A.
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Charlotte von Knobelsdorff, Dipl. Soz.
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Studentische Hilfskrafte:
Noemi Castro, M.A.

Ina Engelsberg
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Sarah Schlindwein
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Gleichstellung
gleichstellungsbuero@uni-heidelberg.de
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte

KidS - Kinder in der Studienzeit
www.uni-heidelberg.de/studium/imstudium/KidS

Service fiir Familien — Kinderhausbiiro
kinderhaus@uni-heidelberg.de
service-fuer-familien@uni-heidelberg.de
www.uni-heidelberg.de/einrichtungen/kinderhaus
www.uni-heidelberg.de/einrichtungen/servicefuerfamilien

Diversity-Management
www.uni-heidelberg.de/diversity

Concierge-Service
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www.uni-heidelberg.de/concierge-service
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